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Flexibel studeren...in je eigen tempo.
Deze masterthesis vormt de afsluiting van de studie Managementwetenschappen die ik gedurende de 
afgelopen jaren op uiterst flexibele wijze heb gevolgd. Mijn eerste inschrijvingsbewijs van de Open 
Universiteit, daterend van 11 januari 2008, is daar de stille getuige van. Sindsdien bracht mijn werk me 
van Apeldoorn via Enschede, Arnhem en Eindhoven naar Istanbul. Ik ben verliefd geraakt, gaan 
samenwonen, getrouwd, naar Turkije verhuisd én inmiddels samen met mijn vrouw in verwachting van 
een dochter. Dat er tevens vier auto's, vier motoren, een hoop donkere haren en een strak voorhoofd zijn 
versleten, is niet relevant, maar wel kenmerkend. 
De laatste loodjes leken van osmium1 en bleven lang liggen. Dat de uiteindelijke afronding alsnog een 
aangenaam proces is geweest, heb ik met name te danken aan de goede begeleiding door Dr. Monique 
Veld. Allereerst wil ik haar bedanken voor haar vriendelijke maar dringende oproep een duidelijke 
planning te maken voor het onderzoek na een lange periode van radiostilte van mijn kant. Haar 
opbouwende, kritische en altijd tijdige feedback op mijn werk heeft het proces voor mij uitdagend, maar 
haalbaar gemaakt.
Daarnaast ben ik veel dank verschuldigd aan mijn eigen Moniek voor haar steun en acceptatie voor de 
uren die ik studerend door bracht. Ook haar sociale controle of het wel de scriptie was die op het scherm 
stond, bleek niet onbelangrijk. Ik kan nu op tijd plaats maken voor de kinderkamer.
Tevens bedank ik alle medewerkers van de Koninklijke Marechaussee die de tijd hebben genomen deel te 
nemen aan mijn onderzoek. Uiteraard ben ik ook veel dank verschuldigd aan de Koninklijke 
Marechaussee die als mijn werkgever het volgen van deze opleiding mogelijk heeft gemaakt.
Bang voor een zwart gat na de afronding ben ik niet. Ik ben ervan overtuigd dat het aanstaande 
vaderschap de vrijgekomen tijd zal opeisen. Mogelijk zal ik het studie-excuus nog wel eens gaan missen.
Ik hoop dat dit onderzoek een bijdrage kan leveren aan het vakgebied van Human Resource Management 
en in het bijzonder aan het onderwerp Service Oriented Citizenship Behavior. Mijn interesse voor dit 
onderwerp is een gevolg van het enthousiasme en flexibiliteit die ik bij mijn collega´s ervaar ondanks dat 
de verhouding van geven en nemen door de werkgever niet altijd recht kan doen aan hun inzet. Waarom 
zijn zo velen bereid tot dat stapje extra, vanwaar die drive om zo´n goede soldaat te zijn? 
                                                
1 Osmium heeft met 22,5kg/dm³  het hoogste soortelijk gewicht van alle elementen op aarde (Hemmes)
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vSamenvatting
In de afgelopen decennia is er veel onderzoek gedaan naar Organizational Citizenship Behavior (OCB) en 
naar verschillende vormen van Person-Environment fit als antecedenten van OCB (Lauver & Kristof-
Brown, 2001). Twee belangrijke vormen van fit in relatie tot gedrag zijn Person-Organization (P-O) fit en 
Person-Job (P-J) fit (W. C. Borman & Motowidlo, 1997; Cable & DeRue, 2002; Caldwell & O'Reilly, 1990; 
Iplik et al., 2011; Kristof-Brown & Jansen, 2007; Kristof, 1996; Netemeyer et al., 1997; Schmitt et al., 
2008).
Een bedrijfscultuur of bepaald werkveld kan soms een grote druk opleggen tot het vertonen van OCB, 
waardoor OCB tot vanzelfsprekend gedrag is verworden (Bolino et al., 2010; A. Cohen & Kol, 2004). OCB 
van dienstverlenende medewerkers wordt in de heersende literatuur dan ook apart belicht als Service 
Oriented Organizational Citizenship Behavior (SO-OCB) (Bettencourt et al, 2001; Tang & Tang, 2012; 
Veld, 2012). SO-OCB richt zich op dienstverlenend gedrag waarbij gewetensvol en zorgvuldig gedrag in 
de dienstverlening naar klanten centraal staat. De kernwaarden zijn loyaliteit, dienstverlening en 
participatie (Bettencourt et al., 2001; Tang & Tang, 2012).
SO-OCB is als specifieke vorm van OCB al ruim een decennium in gebruik (Bettencourt et al., 2001), 
maar er is nog weinig onderzoek gedaan naar de antecedenten van SO-OCB (Chen & Kao, 2012; Chou & 
Lopez-Rodriguez, 2013; Fun, 2010; Su, 2011). Dit onderzoek draagt bij aan de kennis van SO-OCB door 
de invloed van P-O fit en P-J fit op SO-OCB te onderzoeken in een dienstverlenende context. Als 
diensverlenende organisatie is in dit onderzoek gekozen voor de Koninklijke Marechaussee. Daarnaast 
biedt dit onderzoek organisaties inzicht of het voor het stimuleren van SO-OCB van belang is om de HR-
instrumenten en -activiteiten in te zetten op de versterking van de P-O en de P-J fit en welke van deze 
twee vormen van fit het meeste invloed heeft op SO-OCB.
De doelstelling van dit onderzoek is inzicht verkrijgen in de invloed van P-O fit en P-J fit op SO-OCB 
binnen de dienstverlenende context van de Koninklijke Marechaussee (KMar).
De vraagstelling in dit onderzoek luidt: In hoeverre hebben Person-Job fit en Person-Organization fit 
invloed op Service Oriented Organizational Citizenship Behavior bij medewerkers van de Koninklijke 
Marechaussee?
Om tot een beantwoording van de onderzoeksvraag te komen is een kwantitatief onderzoek uitgevoerd, 
waarbij medewerkers van vijf verschillende werkplekken van de KMar middels een e-survey zijn bevraagd. 
De gebruikte meetinstrumenten zijn gebaseerd op zelfbeoordelingen. Het aantal respondenten bedraagt 
123.
De resultaten van dit onderzoek tonen dat P-O fit een significante invloed heeft op SO-OCB, maar dat P-J 
fit geen significante invloed heeft op SO-OCB. Bij beschouwing van de drie dimensies van SO-OCB valt 
op dat P-O fit invloed heeft op de dimensies loyaliteit en participatie. P-J fit heeft juist alleen invloed op de 
dimensie dienstverlening.
Controle voor leeftijd, functieverblijfsduur en plaats van tewerkstelling leverde enkel een significante 
invloed op van leeftijd op SO-OCB. Omdat niet gecontroleerd is voor de invloed van 
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organisatieverblijfsduur is niet vast te stellen of organisatieverblijfsduur, dat in het geval van de KMar 
mogelijk correleert met leeftijd, een achterliggende variabele van betekenis is in deze relatie.
Functieverblijfsduur had in tegenstelling tot de veronderstelling geen invloed op SO-OCB en had ook geen 
modererende rol in de relatie van P-O en P-J fit met SO-OCB. De plaats van tewerkstelling bleek alleen in 
het geval van de Brigade Veluwe een invloed te hebben op SO-OCB.
Op basis van de bevindingen van dit onderzoek zijn aanbevelingen gedaan voor aanvullend onderzoek 
naar de invloed van zowel organisatieverblijfsduur als plaats van tewerkstelling op SO-OCB. Tevens is er 
de aanbeveling gedaan voor verder onderzoek naar antecedenten van P-O en P-J fit aangezien daarmee 
meer zicht komt op manieren om de P-O en P-J fit en de daarmee samenhangende dimensies van SO-
OCB te beïnvloeden.
Summary
In the past decennia, much research has been conducted in the field of Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) and types of Person-Environment fit as its antecedent (Lauver & Kristof-Brown, 2001).
Person-Organization (P-O) fit and Person-Job (P-J) fit are two important types of fit in relation to behavior
(W. C. Borman & Motowidlo, 1997; Cable & DeRue, 2002; Caldwell & O'Reilly Iii, 1990; Iplik et al., 2011; 
Kristof-Brown & Jansen, 2007; Kristof, 1996; Netemeyer et al., 1997; Schmitt et al., 2008).
In certain strong corporate cultures or certain sectors employees are called upon to show OCB. This is 
referred to as citizenship pressure and leads to OCB becoming a part of the job (Bolino et al., 2010; A. 
Cohen & Kol, 2004). In recent literature OCB by service delivery employees is regarded as Service 
Oriented Organizational Citizenship Behavior (SO-OCB) (Bettencourt et al., 2001; Tang & Tang, 2012; 
Veld, 2012). SO-OCB delineates conscientious and attentive customer service behaviors of employees
and includes loyalty, service delivery and participation as three types of behaviors (Bettencourt et al., 
2001; Tang & Tang, 2012).
SO-OCB as a specific type of OCB is used in literature for over 10 years (Bettencourt et al., 2001), but 
prior research to  the antecedents of SO-OCB has been limited (Chen & Kao, 2012; Chou & Lopez-
Rodriguez, 2013; Fun, 2010; Su, 2011). This study contributes to the knowledge of SO-OCB by examining 
the effect of P-O fit and P-J fit on SO-OCB within the context of a service oriented organization, in this 
case the Royal Netherlands Marechaussee (RNM). Apart from that, this study provides organization an 
insight in the importance of investing in HR instruments and HR activities for reinforcement of the P-O fit 
and P-J fit in order to increase OCB.
The purpose of this study is to gain insight in the effect of P-O fit and P-J fit on SO-OCB within the service 
oriented context of the RNM. The research question is: To what extend do Person-Job fit and Person-
Organization fit affect Service Oriented Organizational Citizenship Behavior of employees of the Royal 
Netherlands Marechaussee?
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A quantitative research has been conducted in order to provide answers to the research question. 
Employees of five different work locations have been addressed to with an e-survey. The measurement 
instruments used in this survey are based on self reports. The response number was 123.
The results of this study show a significant effect of P-O fit on SO-OCB, but show no effect of P-J fit on 
SO-OCB. Focusing on the subscales of SO-OCB it shows that P-O fit affects the dimensions of loyalty and 
participation and that P-J fit affects the dimension of service delivery. Controlling for age, job tenure and 
work location revealed that only age has an effect on SO-OCB. There is a possibility that in the case of the 
RNM organizational tenure correlates to a large extend with age and that organizational tenure might be a 
a hidden variable of meaning, but it has not been controlled for. Job tenure did not affect SO-OCB on the 
contrary to what was assumed. Also it did not have a moderating role in the relation of P-O and P-J fit with 
SO-OCB. Work location only showed an effect on SO-OCB in the case of the Brigade Veluwe.
On the base of these findings recommendations have been made to conduct further research on the effect 
of organizational tenure and work location on SO-OCB. Furthermore the recommendation has been made 
to conduct further research to antecedents of P-O and P-J fit, since that will gain a stronger insight in ways 
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1Hoofdstuk 1 Inleiding
1.1 Introductie
"Dát staat niet in mijn functieomschrijving" 
Het is een veel gehoorde opmerking in discussies tussen leidinggevenden en medewerkers over uit te 
voeren werkzaamheden. Een uitputtende functieomschrijving in een altijd veranderende omgeving is een 
onhaalbaar doel.
Niemand kan op voorhand volledig specificeren welke werkzaamheden een medewerker dient te doen om 
te kunnen reageren op onvoorspelbare klantwensen (Bowen et al, 1999; Tang & Tang, 2012). De 
intrinsieke motivatie van de medewerker is daarom zeer bepalend voor de mate waarin kan worden 
voldaan aan de klantwensen.
Vooral in dienstverlenende organisaties treden medewerkers naar buitenstaanders op als 
vertegenwoordigers van een organisatie. Medewerkers hebben een sterke invloed op het imago van de 
organisatie. Het is voor organisaties daarom noodzakelijk dat medewerkers bereid zijn net dat stapje extra 
te zetten zoals het een "good soldier"2 betaamt (Bettencourt et al., 2001; Schneider & Bowen, 1993).
Die bereidheid wordt gezien als een soort burgerschap en wordt gevangen in het begrip Organizational
Citizenship Behavior (OCB). Toegepast op organisaties kan OCB gedefinieerd worden als individueel 
gedrag dat discretionair is, dat niet direct of expliciet door het formele beloningssysteem erkend wordt en 
in het geheel het effectieve functioneren van de organisatie bevorderd" (Organ, 1988). Met discretionair 
wordt bedoeld dat het geen opgelegde vereiste is.
De Krijgsmacht en meer specifiek de Koninklijke Marechaussee is een type organisatie dat gezien haar
klantgerichte en dienstverlenende karakter veel belang heeft bij OCB voor een positief oordeel van de
klant. De bereidheid van medewerkers om uit eigen wil dat stapje extra te zetten zonder directe 
tegenprestatie is waarschijnlijk de grootste kracht van de Koninklijke Marechaussee. Kennis van oorzaken 
van OCB en kennis van inzet van HR-instrumenten om OCB te stimuleren is voor een dienstverlenende 
organisatie als de Koninklijke Marechaussee dan ook van groot belang.
De bereidheid om net dat beetje meer te doen, heeft uiteraard verschillende oorzaken. De basis ervan ligt 
in feite in Adams' (1965) Social Exchange Theorie (Bateman & Organ, 1983). In die theorie wordt gesteld 
dat mensen de behoefte hebben om personen, door wie zij zelf zijn begunstigd, terug te betalen of te 
beantwoorden met inzet. Dit vormt de basis van Citizenship Behavior.
Het blijkt dat een goede verenigbaarheid tussen een individu en een werkomgeving een positieve invloed 
heeft op houding en gedragingen van werknemers. OCB is een onderdeel van deze gedragingen (Boon et 
al., 2011; Kristof-Brown et al., 2005; Verquer, Beehr, & Wagner, 2003). Die verenigbaarheid tussen 
individu en werkomgeving ontstaat als hun kenmerken goed matchen en wordt Person-Environment (P-E) 
Fit genoemd (Kristof-Brown et al., 2005).
                                                
2 Een good soldier is een medewerker die coöperatief en betrokken is en bereid is om een stapje extra te zetten in het 
belang van de organisatie (Bolino et al., 2010).
2Deze P-E fit bestaat onder andere uit Person-Organization (P-O) fit en Person-Job (P-J) fit, respectievelijk 
de match tussen individu en organisatie en individu en zijn of haar specifieke functie (Boon et al., 2011). 
Van P-O fit is middels onderzoek bevestigd dat het een positieve invloed heeft op extra role behaviors
zoals OCB (Lauver & Kristof-Brown, 2001). De invloed van P-J fit op OCB is in mindere mate onderzocht 
en staat nog ter discussie. Er zijn echter voldoende aanwijzingen die ook deze relatie aannemelijk maken.
In de wetenschap is inmiddels onderkend dat ook een bedrijfscultuur of bepaald werkveld soms een grote 
druk kan opleggen tot het vertonen van OCB (Bolino et al., 2010; A. Cohen & Kol, 2004). Borman en
Motowidlo (1993) stelden dat sommige vormen van OCB's waarschijnlijk meer geschikt zijn voor het ene 
type organisatie dan voor het andere type. In lijn daarmee constateerde Veld (2012) dat het algemeen 
gestelde OCB in de gezondheidszorg bijna vanzelfsprekend gedrag was en daarmee niet meer 
discretionair was. Citizenship Behavior van dienstverlenende medewerkers neemt daarom een aparte 
positie in en wordt in de heersende literatuur dan ook apart belicht als Service Oriented OCB (SO-OCB)
(Bettencourt et al., 2001; Tang & Tang, 2012). SO-OCB richt zich op dienstverlenend gedrag waarbij 
gewetensvol en zorgvuldig gedrag in de dienstverlening naar klanten centraal staat. De kernwaarden zijn 
loyaliteit, dienstverlening en participatie (Bettencourt et al., 2001; 2012).
Hoewel resultaten uit verschillende onderzoeken de relatie van zowel P-O fit als P-J fit op SO-OCB
aannemelijk maken, zijn er gedurende de literatuurstudie geen onderzoeken gevonden die de invloed van 
P-O fit én P-J fit op SO-OCB daadwerkelijk hebben onderzocht.
De aannemelijkheid van de relatie van P-O fit met SO-OCB blijkt uit een studie van Bettencourt et al. 
(2001). Zij vonden dat de ervaren steun van de organisatie en baantevredenheid belangrijke voorspellers 
waren van de SO-OCB-dimensie loyaliteit. Die ervaren steun en baantevredenheid zijn belangrijke 
onderdelen van de P-O fit, aangezien de organisatie daarmee is sterke mate voorziet in de behoefte van 
de medewerker. Adams' (1965) Social Exchange Theorie verklaart dat de medewerker die ervaren steun 
en tevredenheid als onderdeel van de P-O fit terugbetaalt met loyaliteit. Dienstgerichtheid en empathie 
werden door Bettencourt et al. (2001) gevonden als voorspellers van de SO-OCB-dimensie 
dienstverlening. De dienstgerichtheid en empathie zijn zeker in een dienstverlenende organisatie een 
belangrijk onderdeel van de organisatiewaarden. Bij een goede P-O fit zouden dit dan ook belangrijke 
waarden van de medewerker moeten zijn. De dienstgerichtheid werd ook gevonden als belangrijke 
voorspeller van de SO-OCB-dimensie participatie; het doen van aanbevelingen ter verbetering van de 
dienstverlening (Bettencourt et al., 2001). Deze dienstgerichtheid is in een dienstverlenende organisatie 
een belangrijke waarde in de P-O fit. 
De aannemelijkheid van de relatie van P-J fit met SO-OCB blijkt uit het feit dat aanleg en kennis
belangrijke voorspellers van SO-OCB zijn (Bettencourt et al., 2001). Vooral de kennis over typen klanten 
en van benaderingswijzen heeft de grootste invloed op alle drie de dimensies van SO-OCB; loyaliteit, 
dienstverlening en participatie. Deze aanleg en kennis vormen een belangrijk onderdeel van de P-J fit, 
aangezien het daarbij vooral draait om de fit van de kennis en vaardigheden van de persoon met de 
vereisten die de functie aan de medewerker stelt. Daarnaast ondervond Veld (2012) dat werknemers in 
een serviceverlenende instantie als een ziekenhuis meer betrokkenheid ervaren bij hun functie dan bij de 
organisatie. Het is mogelijk dat de functie bij een dusdanige sterke betrokkenheid een grotere invloed 
heeft op de ervaren fit dan dat de organisatie dat heeft. 
3Het is interessant om te onderzoeken of naast P-O fit ook P-J fit in de dienstverlenende context van de 
Koninklijke Marechaussee een relatie heeft met SO-OCB. Het kan duidelijk maken welke fit in 
dienstverlenende organisaties de meeste aandacht verdient om SO-OCB te stimuleren.
Jans (2004) heeft in onderzoek binnen een krijgsmacht vastgesteld dat ook de functieverblijfsduur een 
relatie heeft met prestatie. Zijn conclusie is dat naarmate de verblijfsduur op een functie in een nieuw 
werkveld toeneemt, werknemers beter presteren en daardoor meer tevreden zijn met hun functie. Samen 
met Cohen en Kols (2004) bevindingen dat een hogere mate van professionaliteit tot meer OCB leidt, is 
het mogelijk dat de functieverblijfsduur ook invloed kan hebben op SO-OCB. 
Het is interessant om te controleren voor de invloed van functieverblijfsduur op de mate van SO-OCB. De 
Koninklijke Marechaussee biedt hiertoe de mogelijkheid gezien de gedwongen korte functieverblijfsduur, 
die een grote spreiding geeft in functieverblijfsduur van 1 tot 5 jaar, en dienstverlening als kerntaak. 
Deze gedwongen functiewisseling zorgt mogelijk ook voor een duidelijk onderscheid bij medewerkers 
tussen functie en organisatie. Medewerkers ervaren verschil in hun functieomgeving door wisseling van 
functie terwijl ze binnen dezelfde organisatie werken. Medewerkers kunnen daarmee mogelijk een sterker 
onderscheid maken tussen hun ervaren P-O fit en P-J fit.
1.2 Probleemstelling
Het doel van dit onderzoek is het achterhalen van de relatie van P-O en P-J fit met SO-OCB. Dat alles in 
de specifieke context van een dienstverlenende organisatie.
De vraag die daarbij centraal staat luidt:
In hoeverre hebben Person-Job fit en Person-Organization fit invloed op Service Oriented Organizational 
Citizenship Behavior bij medewerkers van de Koninklijke Marechaussee?
Het resultaat van deze studie kan dienstverlenende organisaties helpen bij hun onderbouwing om in te 
zetten op het vergroten van de P-O fit of de P-J fit om het gewenste SO-OCB bij de werknemers te 
stimuleren. 
Wetenschappelijke relevantie
De wetenschappelijke relevantie zit in de uitbreiding van eerder onderzoek naar de invloed van P-O fit en 
P-J fit op OCB. De invloed van P-O fit op OCB is veelvuldig onderzocht, de invloed van P-J fit is slechts 
marginaal behandeld. P-J fit is eerder vooral benaderd als een beïnvloeder van functiegerelateerde 
uitkomsten zoals functietevredenheid en vertrekintentie (Boon et al., 2011; Kristof-Brown et al., 2005; 
Verquer et al., 2003). Er zijn geen onderzoeken gevonden die direct de invloed van P-J fit op OCB en SO-
OCB hebben getest, terwijl er in de literatuur wel aanwijzingen voor die relatie zijn (Adams, 1965; 
Bateman & Organ, 1983; Bettencourt et al., 2001; W. Borman, C. & Motowidlo, 1993; Kristof-Brown et al., 
42005; Organ & Ryan, 1995; Podsakoff et al., 2000). Er is ook geen eerder onderzoek gevonden dat de
relatie tussen P-O fit en SO-OCB heeft onderzocht.
SO-OCB is als specifieke vorm van OCB al ruim een decennium in gebruik (Bettencourt et al., 2001), 
maar er is nog weinig onderzoek gedaan naar de antecedenten van SO-OCB (Chen & Kao, 2012; Chou & 
Lopez-Rodriguez, 2013; Fun, 2010; Su, 2011). Dit onderzoek draagt bij aan de kennis van SO-OCB door 
de invloed van P-O fit en P-J fit op SO-OCB te onderzoeken in een dienstverlenende organisatie.
Praktische relevantie
De praktische relevantie is dat dienstverlenende organisaties uit de resultaten van dit onderzoek kunnen 
afleiden of het voor het stimuleren van SO-OCB van belang is om de HR-instrumenten en -activiteiten in 
te zetten op de versterking van de P-O en P-J fit. Tevens bieden de uitkomsten een onderbouwing om te 
bepalen of juist de P-J fit of de P-O fit versterkt moet worden voor het meeste effect op SO-OCB.
Daarnaast biedt dit onderzoek ook inzicht in de invloed van de functieverblijfsduur op de mate van SO-
OCB. Organisaties hebben direct invloed op de inzet van de HR-instrumenten en -activiteiten en hebben
de middelen om de functieverblijfsduur beïnvloeden. De resultaten van dit onderzoek zijn daarom ook
praktisch relevant.
1.3 Leeswijzer
Om te komen tot een goede en heldere beantwoording van de onderzoeksvraag worden voorafgaand aan 
de methode, resultaten en conclusies de belangrijkste begrippen en eerder gevonden verbanden nader 
toegelicht in het literatuuronderzoek. Tevens zijn in het hoofdstuk literatuuronderzoek de hypothesen 
geformuleerd.
5Hoofdstuk 2 Literatuuronderzoek
In dit hoofdstuk worden de begrippen Organizational Citizenship Behavior (OCB), Service Oriented 
Organizational Citizenship Behavior (SO-OCB), Person-Organization fit (P-O fit) en Person-Job  fit (P-J fit) 
uiteengezet en worden de reeds aangetoonde onderlinge verbanden benoemd. De daaruit volgende 
hypothesen worden benoemd en worden weergegeven in een conceptueel model.
2.1 Organizational Citizenship Behavior
2.1.1 Definitie
Organizational Citizenship Behavior (OCB) is aanvankelijk door Organ gedefinieerd als:
"individueel gedrag dat discretionair is, dat niet direct of expliciet door het formele beloningssysteem 
herkend wordt en in het geheel het effectief en efficiënt3 functioneren van de organisatie bevordert"
(Organ, 1988; Organ et al., 2006)
Het gaat bij OCB om individuele bijdragen in de werkomgeving die verder gaan dan omschreven staat in 
een functieomschrijving en waarvoor geen beloningsysteem is ingericht. Voor dit gedrag buiten de 
functieomschrijving wordt in de literatuur ook wel verwezen naar de term "extra role performance" of
"contextual performance" (Organ & Ryan, 1995). In dit onderzoek wordt de term OCB gebruikt. Bij OCB 
staan bijdragen centraal zoals het vrijwillig opnemen van extra werkzaamheden, het helpen van collegae 
en het uitdragen van interne bedrijfsafspraken ook al geeft dat ongemakken voor de persoon zelf (Organ 
& Ryan, 1995). Organ en Ryan (1995) stellen dat het in het belang is van organisaties om aandacht te 
geven aan dit gedrag van medewerkers omdat het de effectiviteit en efficiëntie van organisaties, maar ook 
het succes van leidinggevenden verbetert. 
Organ heeft in 1988 vijf specifieke categorieën van OCB onderscheiden (MacKenzie et al.,1991): 
Altruïsme, later door Organ (1997) geherformuleerd als behulpzaamheid; vrijwillig gedrag waarbij een 
medewerker hulp biedt aan een specifiek persoon om zijn taak te kunnen vervullen (Lo & Ramayah, 2009; 
Organ & Ryan, 1995). Zorgvuldigheid; de toewijding aan iemands taak die de formele eisen overstijgt 
zoals het maken van extra uren en het vrijwillig doen van extra taken (Lo & Ramayah, 2009). Het is 
gericht op het welzijn van de organisatie (Organ & Ryan, 1995). Sportiviteit; de bereidheid om zonder 
tegenspraak kleine en tijdelijke persoonlijke ongemakken te verdragen zodat de energie in het behalen 
van het organisatiedoel kan worden gestoken (Organ & Ryan, 1995). Attentheid; gedragingen die gericht 
zijn op het voorkomen van problemen en het beperken van de effecten van problemen in de toekomst (Lo 
                                                
3 efficiënt is een toevoeging van Organ, Podsakoff, and MacKenzie (2006), mede naar aanleiding van de discussie 
over de definitie
6& Ramayah, 2009) en burgerlijke deugdzaamheid; verantwoordelijke en constructieve betrokkenheid bij 
problemen en de administratieve functie van de organisatie, bijvoorbeeld door het bijwonen van niet 
verplichte vergaderingen en actief volgen van veranderingen in de organisatie (Lo & Ramayah, 2009).
Organ et al. (2006) geven aan dat er in de literatuur veel verschillende dimensies van OCB zijn 
onderscheiden en dat de wijze waarop OCB gedefinieerd moet worden niet overduidelijk is. De 
verschillende benaderingen blijken duidelijk uit de 30 gevonden verschillende meetwijzen in de 
literatuuranalyse van Podsakoff et al. (2000). Deze andere benaderingen worden hier niet verder 
uiteengezet aangezien voor het begrip van dit onderzoek de algemeen heersende benadering volstaat.
2.1.2 Discussie over scheiding van binnen en buiten functieomschrijving vallend gedrag
In de afgelopen decennia is er veel discussie in de literatuur geweest over de hiervoor genoemde en nog 
heersende definitie van OCB. Vooral de benoeming dat het om gedrag gaat dat buiten de 
functieomschrijving valt, stuit op weerstand (Organ, 1997). Centrale punt in de discussie is dat OCB, 
gemeten door Organ volgens bovenstaande definitie, elementen bevat die in de perceptie van 
waarnemers én medewerkers binnen de functieomschrijving vallen, ook wel in-role behavior4 genoemd in 
de literatuur (Morrison, 1994; Organ, 1997). Morrison (1994) en George en Jones (1997) stellen 
bijvoorbeeld dat de grens tussen gedrag binnen en buiten de functieomschrijving door verschillende 
werknemers ook verschillend wordt gelegd. Gedrag dat door een leidinggevende als OCB wordt gezien, 
wordt soms vertoond terwijl de medewerker het gedrag ziet als datgene dat van hem verwacht wordt in 
zijn functie (Morrison, 1994). De invloed die dit heeft, vormt de directe aanleiding voor het verder uitdiepen 
van OCB in dit onderzoek. Dit wordt in de volgende paragraaf verder toegelicht. 
Volgens Organ en Ryan (1995) heeft de aard van de organisatie een belangrijke invloed op de
medewerkerperceptie van gedrag als wel of niet behorende tot de functieomschrijving. De (natuurlijke) 
selectie van personeel op bepaalde persoonseigenschappen in bijvoorbeeld de gezondheidzorg zorgt 
ervoor dat er bij gebruik van de gangbare definitie erg veel OCB vertoond zou worden in die sector. De vijf 
door Organ onderscheiden dimensies zijn immers echte basisnormen in die specifieke dienstverlening en 
maken een belangrijk deel uit van de selectiecriteria. Met andere woorden, de gedragingen die regulier als 
OCB worden aangemerkt zijn een ingangsvereiste voor medewerkers in specifieke dienstverlening en 
zullen door medewerkers en hun leidinggevenden niet snel als gedrag buiten hun rol worden gezien.
Rayner et al. (2012) erkennen die basisnormen als het publieke dienstverleningsethos. Het promoot het 
publieke belang boven organisatie en individuele belangen. Professionals in de publieke sector geloven 
over het algemeen in dit ethos en zijn gemotiveerd behulpzaam gedrag te vertonen.
                                                
4 Werknemers verschillen in waar zij de lijn trekken tussen in-role en extra-role gedrag. Hoe groter een werknemer 
zijn taak/functie-breedte ziet, des te meer activiteiten hij of zij als in-role definieert. Een medewerker die zijn 
taak/functie-breedte erg smal afbakent zal de meeste gedragingen die gerelateerd zijn aan OCB zoals helpen van 
collegae en het niet opnemen van excessief veel vrije dagen als gedrag zien dat buiten datgene valt wat verwacht 
wordt (extra- role). (Morrison, 1994)
7Cohen en Kol (2004) bevestigden dat binnen verpleging ook de mate van professionaliteit een positieve 
relatie heeft met OCB. Met de groei in professionaliteit ontstaan meer mogelijkheden voor de medewerker 
tot het vertonen van OCB's. De hogere professionaliteit binnen die dienstverlening leidt er ook toe dat de 
professional zelf, dus intrinsiek, meer gedragingen en taken ziet als part of the job. Dit raakt wederom de 
discussie of er over OCB gesproken kan worden als de werknemer het ziet als gedrag behorende tot de 
functie. Van belang in die discussie is dat het met de groei van professionaliteit intrinsiek zo ervaren wordt 
en dat het niet door een bedrijfscultuur wordt opgelegd.
Bolino et al. (2010) toonden immers aan dat OCB ook impliciet gestimuleerd wordt door zogenaamd 
Citizenship pressure, waarbij door organisatienormen, algemene stellingen over het goed gedrag van 
medewerkers en het benadrukken van gevallen van voorbeeldgedrag, druk wordt uitgeoefend op 
medewerkers om OCB te vertonen. Die druk komt voort uit groepsnormen, rolperceptie en de wens voor 
vooruitgang. Aannemelijk is dat die druk in een dienstverlenende organisatie met veelal een duidelijke 
gedragscode sterk is. Veld (2012) stelt dan ook dat (een deel van) OCB in een specifieke context zoals de 
verpleging niet echt discretionair gedrag is, maar relevant gedrag is dat vereist wordt. 
2.2 Service Oriented Organizational Citizenship Behavior (SO-OCB)
Bovenstaande bevindingen bevestigen Borman en Motowidlo's (1993) suggestie dat toekomstig 
onderzoek het begrip OCB context specifiek dient te conceptualiseren. 
De specifieke context waarin dit onderzoek wordt uitgevoerd, is de dienstverlening van Koninklijke 
Marechaussee. Onderzoek naar Organizational Citizenship Behaviors in een vergelijkbare context van 
dienstverlenende organisaties heeft zich in de laatste jaren gericht op Service Oriented OCB (SO-OCB). 
Voorbeelden daarvan zijn onderzoek van Chen en Kao (2012) in het publieke domein en van Tang en 
Tang (2012) in de hotelsector. 
2.2.1 De definitie van SO-OCB
SO-OCB is als specifieke vorm van OCB voor gebruik in een dienstverlenende context geïntroduceerd 
door Bettencourt et al. (2001). De belangrijkste reden daarvoor is dat sommige typen OCB in bepaalde
organisaties waarschijnlijk meer geschikt zijn dan in andere. Dienstverlenende organisaties hebben 
speciale vereisten die zijn gericht op dimensies gerelateerd aan klantomgang en het presenteren van de 
organisatie naar buitenstaanders (Bettencourt et al., 2001; W. Borman, C. & Motowidlo, 1993). 
Om de dienstverlening van een organisatie te verbeteren is het cruciaal dat werknemers SO-OCB
vertonen zodat de organisatie tegemoet kan komen aan de steeds veranderende behoefte van klanten. 
Centraal staat hierbij dienstverlenend gedrag (Bettencourt et al., 2001).
Service Oriented OCB (SO-OCB) is omschreven als:
"OCB van dienstverlenende werknemers in de richting van klanten" (Bettencourt et al., 2001)
8Bettencourt et al richten zich met SO-OCB specifiek op de OCB's die centraal staan bij medewerkers die 
klantcontact hebben in de dienstverlening. De drie belangrijkste dimensies daarbij zijn loyaliteit, 
dienstverlening en participatie (Bettencourt et al., 2001; Tang & Tang, 2012). 
Loyaliteit is als een onderdeel van OCB geïntroduceerd door Van Dyne (Bettencourt et al., 2001; Van 
Dyne, 1994). Het reflecteert de mate van trouw aan de organisatie door middel van het uitdragen van 
organisatiebelangen en -imago naar buitenstaanders. De medewerker is niet alleen de uitdrager van de 
producten en diensten, maar ook van het imago.
Dienstverlening bestaat vooral uit betrouwbaarheid, toegankelijkheid en beleefdheid in de dienstverlening
(Bettencourt et al., 2001; Lin, 2011). Deze gedragingen hebben een directe impact op de klant. Het is van 
belang dat medewerkers nauwkeurig en met zorg handelen in hun dienstverlening naar klanten 
(Bettencourt et al., 2001).
Participatie omvat ten slotte de betrokkenheid van medewerkers met klantcontact om als een strategische 
schakel tussen de externe omgeving en de interne operatie te dienen. Door informatie door te spelen over 
klantbehoeften en door suggesties ter verbetering van de dienstverlening te doen kunnen zij de 
dienstverlening van de organisatie versterken (Bettencourt et al., 2001; Lin, 2011).
2.2.2 Relevantie SO-OCB voor dit onderzoek
De kernwaarden van de Koninklijke Marechaussee zijn resultaatgerichtheid, flexibiliteit (onafhankelijk van 
randvoorwaarden), klantgerichtheid (kwaliteit en betrouwbaar), innovatie (lef en creativiteit) en 
professionaliteit (modern vakmanschap) (KMar, 2010).
De Koninklijke Marechaussee heeft met de uitdrukkelijke uitdraging van zijn kernwaarden een cultuur 
waarin de reguliere OCB's sterk worden gepromoot. Daarnaast vindt er door een eigen wervings- en 
selectiedienst een duidelijke selectie van personeel op kernwaarden plaats en vindt er door intensieve 
interne opleidingen een duidelijke inbedding van deze waarden plaats.
De Koninklijke Marechaussee is daarmee een organisatie die onderhevig is aan invloeden zoals 
natuurlijke selectie (Organ & Ryan, 1995), citizenship pressure (Bolino et al., 2010), en een publiek 
dienstverleningsethos (Rayner et al., 2012). Die drie factoren maken dat er voor de meting van OCB's een 
contextspecifieke benadering nodig is. Die contextspecifieke benadering waarin klantcontact centraal 
staat, wordt gevonden in de drie dimensies loyaliteit, dienstverlening en participatie zoals door Bettencourt 
et al. (2001) zijn beschreven voor SO-OCB. 
Het is voor de Koninklijke Marechaussee interessant om inzicht te krijgen in antecedenten voor SO-OCB
om SO-OCB te maximaliseren en zo de dienstverlening te verbeteren.
Eerder zijn cultuur en aard van organisatie als beïnvloeders van (SO)OCB genoemd. In dit onderzoek 
staan antecedenten voor SO-OCB centraal. In de literatuur zijn veel antecedenten gevonden voor OCB 
die mogelijk ook op SO-OCB van toepassing zijn. Eén gevonden belangrijke relatie is die van de fit tussen 
een werknemer en zijn werkomgeving en OCB. Deze fit wordt Person-Environment (P-E) Fit genoemd en 
betreft de verenigbaarheid tussen een individu en een werkomgeving die ontstaat als hun kenmerken 
goed matchen (Kristof-Brown et al., 2005). Deze P-E fit heeft een positieve invloed op houding en 
9gedragingen van werknemers. OCB is een onderdeel van deze gedragingen (Boon et al., 2011; Kristof-
Brown et al., 2005; Verquer et al., 2003).
In de volgende paragrafen worden Person-Organization (P-O) fit en Person-Job (P-J) fit als de twee 
belangrijkste vormen van P-E fit én hun veronderstelde relatie met SO-OCB uiteengezet.
2.3 Person-Organization fit (P-O fit)
2.3.1 Definitie van P-O fit
P-O fit is aanvankelijk door Chatman (1989) gedefinieerd als  “de overeenstemming tussen patronen van 
organisatie waarden en patronen van individuele waarden, hier gedefinieerd als wat een individu in een 
organisatie waardeert, zoals team georiënteerd of innovatief zijn.”
P-O fit is later door Kristof (1996) opnieuw gedefinieerd als: 
"De verenigbaarheid tussen mensen en organisaties die ontstaat als tenminste één entiteit voorziet in de 
behoefte van de ander, zij gelijke karakteristieken delen, of beide." (Kristof, 1996)
De meeste relevante literatuur van de afgelopen twee decennia op het gebied van P-O fit heeft met de 
definitie van Kristof gewerkt. In dit onderzoek zal deze definitie dan ook gehanteerd worden.
P-O fit richt zich op de verenigbaarheid tussen een individu en een werkomgeving die ontstaat als hun 
kenmerken goed matchen (Kristof-Brown et al., 2005). Het gaat met name over de match tussen het 
individu en de organisatiewaarden, -doelen en -missie (Lauver & Kristof-Brown, 2001). Hierin spelen 
doelcongruentie met organisatieleiders, individuele behoeften, organisatiesystemen, persoonlijkheid en 
organisatieklimaat een grote rol (Iplik et al., 2011).
2.3.2 Relatie met (SO)OCB
Kristof (1996) suggereerde dat P-O fit een significante positieve invloed heeft op OCB. Dit verband werd 
ook door Borman en Motowidlo (1997) verondersteld (Goodman & Svyantek, 1999). Daaropvolgend 
onderzoek naar de effecten van P-O fit en OCB heeft dit verband aangetoond.
Kristof-Brown en Jansen (2007) geven in hun literatuurstudie van P-O fit aan dat de invloed van P-O fit op 
prestatie in het algemeen vrij laag is, maar dat die invloed substantieel groter is als het domein wordt 
beperkt tot OCB. Dit blijkt onder andere uit de door Kristof-Brown onderzochte resultaten van 
onderzoeken van Arthur et al. (2006), Hoffman en Woehr (2006) en Kristof-Brown et al. (2005). Ook 
Netemeyer et al. (1997), Cable en DeRue (2002) en Schmitt et al. (2008) vonden in aanvulling daarop een 
sterke invloed van P-O fit op OCB.
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Arthur et al. vonden dat de invloed van P-O fit op OCB5 dubbel zo sterk was als de relatie van P-O fit op 
de in-role performance, zijnde de prestaties die binnen de functieomschrijving vallen.
Kristof-Brown et al. (2005) vonden evenals Arthur et al. (2006) een dubbel zo sterke invloed van P-O fit op 
OCB6 ten opzichte van de invloed van P-O fit op de in-role performance. Cable en DeRue (2002) vonden 
ook een sterke onderbouwing voor een positieve relatie tussen P-O fit en OCB. Hoffman en Woehr (2006)
vonden een beperkte invloed, maar later onderzoek door Schmitt et al. (2008) vond juist weer een 
sterkere invloed van fit op OCB dan voorheen werden gevonden.
Boon (2008) vond in haar onderzoek naar de invloed van HR praktijken op OCB dat P-O fit een 
mediërende rol had in de relatie tussen HR praktijken en OCB. Hieruit blijkt dat P-O fit op zijn beurt een 
relatie heeft met OCB.
Als verklaring voor de gevonden positieve relaties van P-O fit met OCB geven Vilela et al. (2008) dat een 
werknemer die een sterke overeenkomst ervaart tussen zijn waarden en die van zijn organisatie, meer 
betrokkenheid bij de organisatie ervaart en meer tevreden zal zijn op het werk. Die betrokkenheid en 
tevredenheid hebben een positieve impact op de behoefte om dat stapje extra te zetten en daarmee OCB 
te vertonen.
Een andere verklaring voor de positieve invloed van P-O fit op OCB is gelegen in de Social Exchange 
Theorie (Adams, 1965). Die theorie stelt dat iemand graag de inspanningen beantwoordt die door iemand 
namens de organisatie zijn gedaan om hem aangenaam te doen voelen (Bateman & Organ, 1983). Door 
die inspanningen van organisatieleden ervaart de medewerker een goede fit met de organisatie. 
Medewerkers zijn misschien niet altijd in staat om de output te verhogen, maar hebben wel directe invloed 
op hun gedrag. Het beantwoorden van de inspanningen met Citizenship Behaviors is daarmee 
waarschijnlijk (Bateman & Organ, 1983).
Uit bovenstaande onderzoeken kan geconcludeerd worden dat P-O fit een positieve relatie heeft met 
OCB.
Specifieke relatie met SO-OCB
In de bovenstaande onderzoeken is OCB grotendeels gemeten op grond van Organs (1988) dimensies 
altruïsme, zorgvuldigheid, attentheid, sportiviteit en burgerlijke deugdzaamheid. SO-OCB wordt gemeten 
in Bettencourts (2001) dimensies loyaliteit, dienstverlening en participatie. Het betreffen per gemeten 
dimensie factoren die ook onder OCB gemeten worden, maar de dimensies richten zich nu op de 
gedragingen die gericht zijn op de klant. Bettencourt stelt dat verschillende vormen van OCB door 
verschillende antecedenten worden beïnvloed.
Bettencourt et al. (2001) vonden in een studie naar voorspellers van SO-OCB dat de ervaren steun van de 
organisatie en baantevredenheid belangrijke voorspellers waren van de SO-OCB-dimensie loyaliteit. Die 
ervaren steun en baantevredenheid zijn belangrijke onderdelen van de P-O fit, aangezien de organisatie 
daarmee sterk voorziet in de behoefte van de medewerker. Adams' (1965) Social Exchange Theorie 
                                                
5,6 in deze onderzoeken als contextual performance benoemd.
11
verklaart dat de medewerker die ervaren steun en tevredenheid als onderdeel van de P-O fit terugbetaalt
met loyaliteit.
Dienstgerichtheid, empathie en klantenkennis zijn volgens Bettencourt et al. (2001) voorspellers van de 
SO-OCB-dimensie dienstverlening. De dienstgerichtheid en empathie zijn zeker in een dienstverlenende 
organisatie een belangrijk onderdeel van de organisatiewaarden. Bij een goede P-O fit zouden dit dan ook
belangrijke waarden van de medewerker moeten zijn. Daarnaast hebben Bettencourt en Brown (1997)
bewezen dat de ervaren eerlijkheid een grote invloed heeft op de SO-OCB-dimensie dienstverlening. Die 
ervaren eerlijkheid is ook een belangrijk onderdeel van de P-O fit aangezien het beïnvloedt hoe 
belangrijke persoonlijke waarden gematcht zijn met die van de organisatie. Dit versterkt de aanname dat 
de mate van P-O fit invloed heeft op SO-OCB.
Klantenkennis en dienstgerichtheid waren de belangrijkste voorspeller van de SO-OCB-dimensie
participatie. Een goed begrip van de verschillende typen klanten en benaderingswijzen en de 
dienstgerichtheid zijn voorspellers voor het doen van aanbevelingen ter verbetering van de 
dienstverlening. Deze dienstgerichtheid is een belangrijke waarde in de P-O fit bij een dienstverlenende 
organisatie.
Deze bevindingen maken aannemelijk dat P-O fit een belangrijke voorspeller is van SO-OCB. De mate 
van P-O fit is namelijk onder andere een resultaat van ervaren steun van de organisatie (van invloed op 
de loyaliteit) en een gevoel van rechtvaardigheid (van invloed op de dienstverlening). Met name in een 
dienstverlenende organisatie ligt dienstgerichtheid vast in de organisatiewaarden (van invloed op de 
participatie). Een goede fit behelst dus ook de aanwezigheid van deze waarden bij de medewerker.
Daarmee kan verondersteld kan worden dat P-O fit een positieve relatie heeft met SO-OCB. 
Hypothese 1: P-O fit heeft een positieve relatie met SO-OCB
2.4 Person-Job fit
2.4.1 Definitie
Person-Job fit (P-J fit) is gedefinieerd als:
"De verenigbaarheid tussen de kennis, kunde en vaardigheden van een persoon en de vereisten van een 
functie of de behoeften/wensen van een persoon en waar door de functie in wordt voorzien." (Edwards, 
1991).
Een "job" is gedefinieerd als de taken en taakkarakteristieken die een persoon verwacht wordt te
volbrengen in ruil voor een dienstverband (Kristof, 1996). In de wetenschap wordt de term zowel in "baan”
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als in "functie" vertaald. Ter voorkoming van verwarring en in consistentie met de gebruikte termen 
functieomschrijving en functieverblijfsduur wordt in dit onderzoek de Nederlandse term "functie" gebruikt
daar waar het gaat om de aanduiding van het dienstverband van taken en taakkarakteristieken. 
P-J fit onderscheidt zich duidelijk van P-O fit. Het bezitten van de vaardigheden die nodig zijn voor een 
bepaalde functie betekent namelijk niet noodzakelijk dat iemand ook de waarden en de cultuur van de 
organisatie deelt.
In de definitie liggen twee factoren verscholen; demands-abilities fit en needs-supplies fit.
Demands-abilities fit is de congruentie van individuele vaardigheden en de specifieke vereisten van een 
functie. Het gaat om de kennis, kunde en vaardigheden die benodigd zijn om de taken van een functie uit 
te kunnen voeren (Edwards, 1991).
Needs-supplies fit is de congruentie tussen individuele behoeften en de voorzieningen/ beloningen van 
een functie. Het gaat hierbij om de behoeften over opvattingen, autonomie en financiële zekerheid en in 
hoeverre daarin in de vorm van passende collegae, gedelegeerde bevoegdheden en beloning wordt 
voorzien (Edwards, 1991).
P-J fit in de zin van de demands-abilities en needs-supply fit wordt in de literatuur regelmatig in verband 
gebracht met complementaire fit (Boon et al., 2011). Met complementaire fit wordt bedoeld dat de 
karakteristieken van een individu de karakteristieken van een omgeving compleet maken. De omgeving 
zou incompleet of ineffectief zijn zonder een bepaald type persoon. Het is gedefinieerd als de match 
tussen de talenten van een individu en de daarmee overeenkomende behoeften van de omgeving
(Muchinsky & Monahan, 1987).
In het kort heeft P-J fit betrekking op de behoeftes en vaardigheden van een individu die direct in verband 
staan met de karakteristieken van de functie (Boon et al., 2011). 
2.4.2 Relatie met (SO)OCB
In tegenstelling tot P-O fit is er is tot op heden geen direct onderzoek gedaan naar de invloed van P-J fit
op (SO)OCB. Onderzoeken waarin P-J fit is opgenomen zijn meestal gericht op de invloed van P-J fit op 
prestaties binnen de functieomschrijving. 
Iplik et al (2011) en Kristof-Brown et al. (2005) hebben benoemd dat er behoefte is aan meer onderzoek 
waarin P-O fit en P-J fit gelijktijdig worden gemeten en waarin gecontroleerd wordt voor elkaars invloed. 
Door beide vormen van fit in één onderzoek te meten is er minder kans dat respondenten factoren die 
bijvoorbeeld behoren tot P-J fit toe schrijven aan P-O fit. Het is daarom interessant om in dit onderzoek 
ook de invloed van P-J fit op SO-OCB te meten. In deze paragraaf wordt verklaard waarom een relatie 
tussen P-J fit en SO-OCB aannemelijk is.
In het algemeen is onderbouwd dat P-J fit, gedefinieerd als match tussen vaardigheden en vereisten van 
een functie, een positieve relatie heeft met performance (Caldwell & O'Reilly Iii, 1990). 
Organ en Ryan (1995) stellen daarbij dat ability, hier vertaald als vaardigheid, mogelijk een antecedent is 
voor enkele specifieke dimensies van OCB. Vaardigheid is een belangrijk onderdeel van de P-J fit 
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aangezien de demands-abilities fit, hier vertaald als vereisten-vaardigheid verhouding, centraal staan in 
P-J fit. Een goede P-J fit zou daarmee een positieve relatie hebben op zeker enkele dimensies van OCB.
De Social Exchange Theorie (Adams, 1965) biedt net als voor de positieve relatie van P-O fit met OCB 
ook een verklaring voor een positieve relatie van P-J fit met OCB. Die theorie stelt dat iemand graag de 
inspanningen beantwoord die door iemand namens de organisatie zijn gedaan om hem tevreden te doen 
voelen (Bateman & Organ, 1983). Door die inspanningen wordt bijgedragen aan een goede P-J fit. Het is 
daarbij meestal de direct leidinggevende die de meest waargenomen bron is van die inspanningen 
(Bateman & Organ, 1983). Die direct leidinggevende heeft met zijn inspanningen een belangrijke invloed
op de P-J fit van de medewerker. Een goede P-J fit zal daarmee invloed kunnen hebben op de behoefte 
van de medewerker om die inspanningen te beantwoorden. Medewerkers zijn misschien niet altijd in staat 
om de output te verhogen, maar hebben wel een directe invloed op gedrag. Het beantwoorden van de 
inspanningen met Citizenship Behaviors is daarmee waarschijnlijk (Bateman & Organ, 1983).
Werknemers die meer tevredenheid ervaren in hun functie zijn meer dan anderen bereid om Citizenship 
Behavior te tonen. Dit is gelegen in reciprociteit; de behoefte om iets terug te doen voor die ervaren 
tevredenheid of het is gelegen in de drang om hun gevoel van tevredenheid te tonen en te delen met 
anderen (Vilela et al., 2008).
Een andere verklaring is gelegen in bevindingen van Kristof-Brown et al. (2005). Als een werknemer niét 
de juiste vaardigheden heeft om de vereisten tegemoet te komen, is het waarschijnlijk dat de prestatie 
binnen de functieomschrijving daar onder lijdt. Ook de prestatie buiten de functieomschrijving, de OCB, 
kan afnemen als de werknemer niet afdoende vermogen heeft zijn aandacht te richten op OCB omdat hij/ 
zij verdrinkt in de formele vereisten van de functie (Kristof-Brown et al., 2005).
Die vaardigheden om de vereisten tegemoet te komen vormen de kern van P-J fit. Het is daarom zeer 
aannemelijk dat er naarmate de P-J fit beter is, meer ruimte is voor de werknemer om de aandacht te 
richten op OCB. Dat sluit ook aan bij Cohen en Kol (2004), die ondervonden dat OCB positief werd 
beïnvloed door een grotere mate van professionaliteit. Een grotere mate van professionaliteit is 
gerelateerd aan een hogere mate van P-J fit.
De invloed van P-J fit op OCB wordt verder aannemelijk gemaakt door de vaststelling van Podsakoff en 
Mackenzie (2000) dat taakkarakteristieken als taak-feedback en intrinsiek voldoening gevende taken een 
consistente relatie met Citizenship Behaviors hebben. De taakkarakteristieken zijn significant positief
gerelateerd aan de OCB-dimensies altruïsme, zorgvuldigheid, attentheid, sportiviteit en burgerlijke 
deugdzaamheid. Hoewel het tot dan niet werd benadrukt in de heersende literatuur schijnen 
taakkarakteristieken volgens Podsakoff en Mackenzie (2000) belangrijke determinanten te zijn van 
Citizenship Behavior (OCB). 
Aangezien deze taakkarakteristieken sterk functie afhankelijk zijn, is het aannemelijk dat zij een onderdeel 
vormen van de P-J fit. Dit versterkt de aanname dat P-J fit een relatie heeft met OCB.
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Specifieke relatie met SO-OCB
Bettencourt et al. (2001) stelden dat hoewel functiegerelateerde kennis eerder nog niet was beschouwd 
als een antecedent van OCB, het toch kon zijn dat functiegerelateerde kennis een belangrijke invloed op 
OCB vertoont. OCB gedragingen berusten namelijk op een goed begrip bij de medewerker van de sociale 
context van de organisatie en omgevingscondities die de kerntaak omringen (Borman en 
Motowidlo,1993). Die veronderstelling zou nog meer gelden in geval van SO-OCB bij medewerkers die 
direct contact met de klanten hebben en als mediators fungeren tussen de constant veranderende vraag 
van klanten enerzijds en de behoefte van de organisatie om zich aan te passen aan de veranderende 
sociale en omgevingscontext anderzijds.
Het onderzoek van Bettencourt et al. (2001) maakte duidelijk dat aanleg en kennisvariabelen inderdaad
belangrijke voorspellers van SO-OCB zijn. De kennis over typen klanten en van benaderingswijzen heeft 
de grootste invloed op alle drie door Bettencourt et al. (2001) benoemde dimensies van SO-OCB; 
loyaliteit, dienstverlening en participatie.
Deze aanleg en kennis vormen een onderdeel van de P-J fit, aangezien het daarbij vooral draait om de fit 
van de kennis en vaardigheden van de persoon met de vereisten die de functie aan de medewerker stelt.
Het is daarmee aannemelijk dat P-J fit een positieve relatie heeft met SO-OCB.
Hypothese 2: P-J fit heeft een positieve relatie met SO-OCB
2.5 Discussie in literatuur over zelfbeoordeling versus beoordeling door anderen
SO-OCB
Wetenschappers hebben zowel zelfbeoordelingen als beoordelingen door leidinggevenden en 
gelijkgeschikten gebruikt om OCB te meten. Zelfbeoordelingen hebben als voordeel boven beoordeling 
door anderen dat daarmee gedrag benoemd wordt dat mogelijk leidinggevenden of gelijken ontgaan is 
(Organ & Ryan, 1995). Vooral SO-OCB is niet altijd duidelijk zichtbaar voor een leidinggevende 
(Bettencourt et al., 2001).
Een mogelijk nadeel van zelfbeoordeling is dat de meting erg subjectief wordt en dat de gevonden 
verbanden de neiging hebben sterker uit te vallen (Organ & Ryan, 1995). De eerder genoemde hoge 
professionaliteit binnen dienstverlening is ook van invloed op de zelfbeoordeling omdat een medewerker 
gedrag dat de leidinggevende als OCB zou benoemen, zelf als part of the job en in-role beschouwt. 
Vandenberg, Lance, en Taylor (2005) stellen volgens Bolino et al. (2010) echter dat beoordelingen van 
leidinggevende vaak onderhevig zijn aan vooroordelen en concluderen dat zelfbeoordelingen van OCB de 
beste weergave geven en daarom de voorkeur verdienen.
P-O fit en P-J fit
In de afgelopen decennia is er veel onderzoek gedaan naar P-O en P-J fit, zowel naar antecedenten als 
naar consequenties. Veelal is de fit gemeten door gebruik te maken van zelfbeoordelingen. Om tot goede 
15
conclusies te kunnen komen uit de resultaten, is het van belang om te weten of medewerkers zelf 
voldoende onderscheid kunnen maken tussen factoren die de organisatie betreffen en factoren die hun 
functie betreffen.
Hoffman en Woehr (2006) noemden bijvoorbeeld als mogelijke verklaring voor de gevonden, en ten 
opzichte van ander onderzoek en hun veronderstellingen afwijkende, relatie van P-O fit met in-role 
performance en met OCB dat de respondenten misschien niet goed in staat zijn geweest om een goed 
onderscheid te maken in de karakteristieken van de organisatie en hun functie.
Lauver en Kristof-Brown (2001)  en  O'Reilly, Chatman, en Caldwell (1991) hebben echter in hun 
onderzoek vastgesteld dat P-O fit en P-J fit bij (subjectieve) zelfbeoordeling door medewerkers even 
goed onderscheiden worden als bij (objectieve) beoordeling door anderen. In beide onderzoeken werd 
een nagenoeg gelijke zwakke correlatie gevonden van respectievelijk r=.18 en r=.16.
De subjectieve zelfervaren fit is daarbij een meer accurate weergave van de persoonlijke realiteit dan de 
objectieve fit. In een studie van Judge en Cable, maar ook in een studie van Hoffman en Woehr is 
aangetoond dat vergeleken met objectieve fit, subjectieve fit een betere voorspeller is van gedrag in het 
algemeen en OCB (Carless, 2005; Hoffman & Woehr, 2006). 
Bij zelfervaren fit gaat het om het oordeel van de medewerker over de mate waarin hij een fit ervaart met 
zijn functie of organisatie. Er is dan sprake van een fit, ongeacht of de karakteristieken van een persoon 
en organisatie of de kennis kunde en vaardigheden echt overeenkomen met de vereisten van de functie 
(Cable en Judge in Kristof (1996)). Het is uiteraard ook deze zelfervaren fit die door een organisatie door 
middel van HR praktijken het beste is te beïnvloeden. Daarmee is de relatie van die zelfervaren fit met 
SO-OCB ook het meest interessante voor een organisatie.
Zelfbeoordeling door werknemers is op basis van bovengenoemde argumenten een goede en de meest 
toegepaste vorm van meting van fit in de HRM literatuur.
2.6 Conceptueel model met Hypothesen
De hypothesen die zijn voortgekomen uit het literatuuronderzoek worden in onderstaand model 
weergegeven.
Zelfervaren P-O fit +       H1    
Zelfervaren SO-OCB
Zelfervaren P-J fit +       H2
Figuur 1:    Conceptueel model
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Hoofdstuk 3 Methodologie
In dit hoofdstuk wordt uiteengezet voor welke doelgroep en voor welke meetinstrumenten is gekozen. 
3.1 Populatie en procedure
Er is gekozen om het onderzoek binnen de Krijgsmacht te richten op de Koninklijke Marechaussee. Dit 
operationele commando binnen de Krijgsmacht is in belangrijke mate een dienstverlenende organisatie
De onderofficieren die opsporingsambtenaar zijn in de operationele dienst zijn "first contact employees", 
oftewel medewerkers die het eerste aanspreekpunt voor de klanten zijn. De organisatie biedt een goede 
toegang tot de respondenten om zo gericht de doelgroep te kunnen benaderen. 
De Koninklijke Marechaussee heeft een systeem van gedwongen korte functieverblijfsduur (Job Rotation)
en biedt daarmee veel diversiteit in functieverblijfsduur. Dat biedt een goede mogelijkheid om te 
controleren voor de invloed van de functieverblijfsduur op SO-OCB.
Als doelgroep is gekozen voor de onderofficieren die operationeel werkzaam zijn als algemeen 
opsporingsambtenaar. Zij zijn de medewerkers die direct contact met de klant hebben en zijn direct 
dienstverlenend. Om een goede doorsnede te krijgen van de verschillende diensten van de Koninklijke 
Marechaussee is gekozen voor een databestand met 5 verschillende werkplekken (brigades). In totaal 
bestaat de operationele opsporingsdienst van de Koninklijke Marechaussee uit 16 brigades. De vijf 
brigades in dit onderzoek zijn geografisch verspreid en dekken samen alle operationele opsporingstaken 
van de KMar.
De Brigade Politiedienst en Beveiliging (P&B) op Schiphol Airport; belast met de algemene politiedienst op 
de luchthaven Schiphol en bestaande uit 156 onderofficieren die operationeel werkzaam zijn als 
algemeen opsporingsambtenaar.
De Brigade Brabant Zuid; belast met algemene en militaire politiezorg en grensbewaking op Eindhoven 
Airport en bestaande uit 153 onderofficieren die operationeel werkzaam zijn als algemeen 
opsporingsambtenaar. 
De Brigade Oostgrens Noord; belast met Mobiel Toezicht Veiligheid in het grensgebied en bestaande uit 
89 onderofficieren die operationeel werkzaam zijn als algemeen opsporingsambtenaar.
De Brigade Veluwe; belast met militaire politiezorg en beveiliging van het koninklijk huis en bestaande uit 
53 onderofficieren die operationeel werkzaam zijn als algemeen opsporingsambtenaar.
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De Brigade Zuid-Holland; belast met militaire politiezorg en grensbewaking op Rotterdam-Den Haag 
Airport en enkele zeehavens. De brigade bestaat uit 170 onderofficieren die operationeel werkzaam zijn 
als algemeen opsporingsambtenaar.
Procedure
Er is binnen de geselecteerde brigades geen gebruik gemaakt van een steekproef. Alle medewerkers die 
voldoen aan de omschrijving van onderofficier algemeen opsporingsambtenaar in de operatie, zijn als 
respondent benaderd. In totaal zijn 621 medewerkers benaderd.
De respondenten zijn door tussenkomst van de commandant van hun brigade middels e-mail benaderd 
met een link om online een survey in te vullen. Deze survey bevatte de meetinstrumenten voor P-O fit, P-J 
fit, SO-OCB, enkele controle variabelen en een begeleidend schrijven waarin het doel van het onderzoek, 
de garantie van vertrouwelijkheid en invulinstructies voor de survey zijn gegeven. 
Het verzoek is via de commandanten van de betreffende 5 brigades uitgezet om de steun van de 
commandant duidelijk te maken en om een zo groot mogelijke respons te krijgen. De survey is in totaal 4 
weken voor alle respondenten beschikbaar geweest met als sluitingsdatum 16 februari 2014. Twee weken 
na de eerste uitnodiging is een herinnering aan de respondenten gestuurd via email. Teamleiders zijn 
apart benaderd om hun teamleden aan te sporen de vragenlijst te voltooien.
In totaal zijn er door de respondenten 123 bruikbare vragenlijsten ingevuld, waarvan 88,6% man en 
11,4% vrouw is. De gemiddelde leeftijd betreft 30,92 jaar met een minimum van 21 en een maximum van 
54 jaar. De gemiddelde functieverblijfsduur van de respondenten is 4,17 jaar met een minimum van 0 en 
een maximum van 22 jaar.
In het personeelsbestand van de Koninklijke Marechaussee in de rang van Wachtmeester(1) en 
Opperwachtmeester is 84,2% man en 15,8% vrouw. De gemiddelde leeftijd is 34,34 jaar en de 
gemiddelde functieverblijfsduur is 1,3 jaar7.
De verhouding man-vrouw en de gemiddelde leeftijd van de respondenten komen in belangrijke mate 
overeen met het personeelsbestand van de Koninklijke Marechaussee in de rang van Wachtmeester(1) 
en Opperwachtmeester. De gemiddelde functieduur van de respondenten in dit onderzoek is duidelijk 
hoger. Een verklaring daarvoor is dat de functieverblijfsduur in dit onderzoek ook eventuele jaren in een 
voorafgaande identieke functie bevat. De algemene cijfers van de Kmar betreffen enkel de 
functieverblijfsduur op de huidige functie. 51,2% van de respondenten had voorafgaand aan de huidige 
functie een identieke functie, waardoor de gemiddelde functieverblijfsduur hoger ligt. Enkel rekening 
houdend met de verblijfsduur in de huidige functie zou het gemiddelde van de respondenten 2,19 jaar zijn. 
De waarden in dit onderzoek zijn daarmee representatief voor personeelsbestand van de Koninklijke 
Marechaussee in de rang van Wachtmeester(1) en Opperwachtmeester.
                                                




Niet alle 123 geretourneerde vragenlijsten zijn volledig ingevuld. Oorzaken daarvan kunnen zijn dat men 
een vraag te lastig te beantwoorden vond, per ongeluk een vraag heeft overgeslagen of bewust niet 
wenste te antwoorden. Deze ontbrekende waarden worden missing values genoemd. 
Er is gekozen om de missing values per analyse pairwise buiten de analyse te houden. Dit houdt in dat 
een respondent enkel buiten de analyse is gehouden als er data ontbreekt die voor die analyse vereist is. 
De respondent is wel meegenomen in de analyses waarvoor de vereiste data wel aanwezig is. Hierdoor 
wordt de grootte van het respondentenbestand niet onnodig verkleind (Pallant, 2013).
Het responspercentage per brigade is:
Brigade P&B Schiphol   7%
Brigade Brabant zuid 35%
Brigade Oostgrens Noord 26%
Brigade Veluwe 23%
Brigade Zuid-Holland             13,5%
Het aandeel in de totale respons per brigade is:
Brigade P&B Schiphol   8,9%
Brigade Brabant zuid 43,9%
Brigade Oostgrens Noord 18,7%
Brigade Veluwe   9,8%
Brigade Zuid-Holland 18,7%
3.2 Methode van meting
3.2.1 Gebruikte Meetinstrumenten
Het belangrijkste van een meetinstrument is dat het in lijn is met de gestelde definitie en daarmee de 
juiste zaken meet (Kristof, 1996).
Zelfervaren SO-OCB
Er is gebruik gemaakt van een Nederlandse vertaling van de schaal die door Bettencourt et al. (2001) is 
samengesteld op basis van indicatoren voor Service Oriented OCB. De schaal bevat 16 items met  
antwoordcategorieën van 1 = sterk mee oneens tot 5 = sterk mee eens. De 16 items zijn onderverdeeld in 
de SO-OCB-dimensies loyaliteit, dienstverlening en participatie.
Ten behoeve van dit onderzoek is één van de 16 items buiten beschouwing gelaten. Dit betreft het item  
"Ik moedig vrienden en familie aan om producten en diensten van de organisatie te gebruiken". Gezien de 
bijzondere dienstverlening van de Koninklijke Marechaussee is het zijn van klant niet altijd vrijwillig. Een 
vriend of familielid is over het algemeen het beste af als deze niet in de situatie komt een product of dienst 
van de Marechaussee te moeten of willen gebruiken. Het risico van een verkeerde interpretatie van dit 
item en een daardoor verkeerde beïnvloeding van de resultaten wordt groter ingeschat dat het risico van 
het buiten beschouwing laten van dit item. Het buiten beschouwing laten van dit item wordt aanvaardbaar 
geacht aangezien 4 andere items evenals het genoemde item de dimensie loyaliteit meten. 
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Daarnaast is ten behoeve van dit onderzoek één van de 16 items licht gewijzigd om beter aan te sluiten 
op de situatie van de Koninklijke Marechaussee. Dit betreft het item "Ik volg gewetensvol de richtlijnen 
voor klantenacties". Deze is gewijzigd in "Ik volg gewetensvol de richtlijnen voor de rechten van de klant" 
Klantenacties vinden niet plaats binnen de Koninklijke Marechaussee aangezien handhaving zich niet 
leent voor klantenacties. Wel zijn er strenge en regelmatig wijzigende richtlijnen voor de rechten van de 
klanten. Het risico van een verkeerde interpretatie van dit item en een daardoor verkeerde beïnvloeding 
van de resultaten is als groter ingeschat dan het risico van de lichte wijziging van dit item.
Enkele voorbeelden van items van de SO-OCB schaal zijn: "Ik vertel buitenstaanders dat dit een goede 
organisatie is om voor te werken.", "Ik ga hoffelijk en respectvol met klanten om, ongeacht de 
omstandigheden." en "Ik deel regelmatige creatieve oplossingen voor problemen van klanten met 
anderen."
Ter meting van de interne betrouwbaarheid van de schaal vond Bettencourt et al. (2001) voor de vijf items 
van loyaliteit een Cronbach alpha coëfficiënt van α =0.87, voor de zes items van dienstverlening  α = 0.80 
en voor de vijf items van participatie α = 0.82.
Zelfervaren P-O fit
Er is bewust gekozen voor een meting door middel van zelfbeoordeling. De argumentatie daarvoor is te 
vinden in paragraaf 2.5 van het literatuuronderzoek. Het gebruikte instrument is het meetinstrument dat 
door Boon (2008) is gebruikt en bestaat uit directe en indirecte metingen. Directe P-O fit ervaringen 
worden daarin gemeten door een meting van twee items van Cable en Judge (1996) die deels 
geherformuleerd zijn in 2004 door Cooper-Thomas, van Vianen en Anderson (Boon, 2008). Een 
voorbeeld van zo'n item is: "in hoeverre denkt u dat u past bij uw organisatie en uw collega's?"  
De indirecte ervaringen worden gemeten door de drie items van Cable en DeRue (2002) die zijn gericht 
op P-O fit als waardencongruentie tussen individu en organisatie (Boon, 2008). Een voorbeeld van zo'n 
item is: "Wat ik belangrijk vind in het leven wordt ook binnen mijn organisatie belangrijk gevonden."
Boon vond voor deze door haar gebruikte schaal een goede interne betrouwbaarheid met een Cronbach 
alpha coëfficiënt van α = 0.85. 
Zelfervaren P-J fit
Er is ook hier bewust gekozen voor een meting door middel van zelfbeoordeling. Het gebruikte instrument 
is het meetinstrument dat door Boon (2008) is gebruikt. Het betreft een Nederlandse vertaling van Cable 
en DeRue's (2002) meetinstrument met drie items voor needs-supplies fit en drie items voor demands-
abilities fit.
De term "job" is door Boon in haar meetinstrumenten zowel in "baan" als in "functie" vertaald. Ten 
behoeve van dit onderzoek is "functie" een betere vertaling dan de term "baan". Het is meer consistent 
met de bekende termen functieomschrijving en functieverblijfsduur die ook in dit onderzoek gebruikt 
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worden. Om verwarring te voorkomen wordt daarom hier de term functie gebruikt. Dat betekent ook dat in 
de meetinstrumenten de term "baan" vervangen wordt door "functie". De term functie is binnen de 
Koninklijke Marechaussee ook de gebruikte term ter aanduiding van de dienstbetrekking en zal dus de 
minste verwarring bij de respondenten opleveren.
Een voorbeeld van een item voor needs-supplies fit is: "Wat mijn functie me biedt, komt overeen met wat 
ik in een functie zoek." Een voorbeeld van een item voor demands-abilities fit is: "Mijn vaardigheden en 
opleiding passen goed bij de eisen voor mijn huidige functie."
Boon vond voor deze door haar gebruikte schaal een goede interne betrouwbaarheid met een Cronbach 
alpha coëfficiënt van α = 0.92.
Controle variabelen
Vanwege een mogelijke invloed op SO-OCB is er in dit onderzoek voor een aantal factoren gecontroleerd
om zo correcte uitspraken te kunnen doen over de relatie van P-O en P-J fit op SO-OCB.
Ten eerste wordt er gecontroleerd voor de functieverblijfsduur. Het is interessant om te controleren voor 
de invloed van functieverblijfsduur op SO-OCB aangezien het aannemelijk is dat medewerkers in het 
algemeen beter presteren bij een toename van hun functieverblijfsduur. Hunt en Saul (1975) ondervonden 
dat medewerkers na een eerste periode van ontevredenheid door te hoge verwachtingen en ambitie, juist 
gedurende hun functieverblijfsduur meer tevreden worden door een meer realistisch ambitieniveau dankzij 
volwassenheid en werkervaring. Jans en Frazier-Jans (2004) concluderen dat naarmate de 
functieverblijfsduur van een functie in een nieuw werkveld toeneemt werknemers beter presteren. De 
professionaliteit stijgt over het algemeen gedurende de toename van ervaring en een hogere mate van 
professionaliteit biedt meer mogelijkheden tot het vertonen van (SO)OCB (A. Cohen & Kol, 2004).
Er wordt middels apart opgenomen vragen in de vragenlijst gecontroleerd voor de invloed van 
functieverblijfsduur op SO-OCB. Dit wordt gedaan om vast te stellen of de functieverblijfsduur
daadwerkelijk een factor van betekenis is voor de mate van SO-OCB. Respondenten wordt gevraagd
"Hoe lang bent u werkzaam in uw huidige functie?" en "Indien uw vorige functie op dezelfde werkplek was 
en een gelijke functieomschrijving had, hoe lang bent u dan bij elkaar opgeteld werkzaam in uw huidige 
functie?" Het format dwingt tot een antwoord in jaren.
Het onderzoeksdomein van dit onderzoek biedt een goede gelegenheid voor de controle voor 
functieverblijfsduur aangezien de Koninklijke Marechaussee, een gedwongen functieverblijfsduur van 
minimaal 2 jaar en maximaal 5 jaar kent. Dit zorgt voor een grote spreiding in functieverblijfsduur tussen 1 
en 5 jaar. In de wetenschappelijke literatuur wordt deze vorm van gecontroleerde functieverblijfsduur ook 
wel Job Rotation genoemd.
Job Rotation is gedefinieerd als:
"Laterale (horizontale) overplaatsing van werknemers tussen functies in een organisatie" (Campion, 
Cheraskin, & Stevens, 1994)
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Er wordt verder gecontroleerd voor de invloed van leeftijd en plaats van tewerkstelling op SO-OCB. De 
intentie was om ook te controleren voor geslacht, maar de spreiding bleek onvoldoende.
De leeftijd kan volgens het onderzoek van Wagner & Rush (2000) van invloed zijn op motivatie voor OCB. 
Het is daarom ook interessant om te controleren voor de invloed van leeftijd op SO-OCB (Kumar, Bakhshi, 
& Rani, 2009).
Ook wordt er gecontroleerd voor de werkplek. Dat omdat er vijf verschillende werkplekken binnen de 
Koninklijke Marechaussee zijn ondervraagd. Het biedt de mogelijkheid om te zien of er verschil zit in de 
werkplekken of dat de resultaten generaliseerbaar zijn.
Het geslacht tenslotte is door Organ en Ryan (1995) dan wel niet gevonden als significante relatie, maar 
verschillende andere studies zoals Morrison (1994) hebben wel een relatie tussen geslacht en extra role 
behaviors aangetoond (Kumar, Bakhshi, & Rani, 2009). Er is met 109 mannen, 88,6% en 14 vrouwen, 
11,4% erg weinig spreiding in de verdeling man/vrouw in dit huidige onderzoek. Deze spreiding is 
onvoldoende om gefundeerde uitspraken te doen over de invloed ervan en zal daarom niet meegenomen 
worden in de verdere analyses.
3.2.2 Validiteit en betrouwbaarheid
Validiteit
Om de interne validiteit van het onderzoek te borgen is er gebruik gemaakt van bestaande 
meetinstrumenten voor P-O fit, P-J fit en SO-OCB waarvan de validiteit al door andere onderzoekers is 
aangetoond. De gemeten begrippen zijn op gelijke wijze geoperationaliseerd als bij voorgaand onderzoek 
waarin de meetinstrumenten zijn gebruikt. Er heeft enkel een kleine wijziging plaats gevonden in het 
meetinstrument voor SO-OCB om een betere aansluiting bij de organisatie te verkrijgen. Deze wijziging is 
gemotiveerd beschreven in de methode en wordt als nodig geacht om mistinterpretatie door het 
respondentenbestand te voorkomen. Het wordt als een acceptabele inbreuk op de interne validiteit 
beschouwd.
De externe validiteit verwijst naar de mate waarin de uitkomsten van het onderzoek generaliseerbaar zijn. 
In deze studie is geen gebruik gemaakt van een steekproef, maar is van vijf werkplekken het gehele 
operationele personeelsbestand dat bevraagd. De kans dat de resultaten berusten op de invloed van 
selectie is daarmee minimaal. Om te controleren voor de invloed van de werkplek is daarbij de werkplek 
als controlevariabele meegenomen. Aangezien het onderzoek zich enkel richt op SO-OCB van 
medewerkers van de Koninklijke Marechaussee die direct contact met de klant hebben in een 
dienstverlenende organisatie, zijn de resultaten enkel tot de groep die werkzaam is als 
opsporingsambtenaar bij de Koninklijke Marechaussee generaliseerbaar.
Betrouwbaarheid
De interne betrouwbaarheid van het onderzoek is zoveel mogelijk geborgd door het gebruik van heldere 
definities van termen en het consequente gebruik daarvan. Er is rekening gehouden met het feit dat de 
meetinstrumenten daadwerkelijk het begrip zoals het is gedefinieerd meten.
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De onderzoeksstappen zijn uitvoerig beschreven en er is volledige inzage gegeven in de gebruikte 
meetinstrumenten. Het onderzoek is daarom goed repliceerbaar voor een buitenstaander. De externe 
betrouwbaarheid is daarmee zo goed als mogelijk geborgd.
3.2.3 Data-analyse
De data in dit onderzoek is geanalyseerd met behulp van het softwareprogramma SPSS. Eerst is door 
middel van beschrijvende statistieken inzicht verkregen in de karakteristieken van het 
respondentenbestand en de variabelen. Tevens geven de beschrijvende statistieken een beeld van de 
verdeling van de scores. Ontbrekende waarden zijn opgespoord en de data is geschikt gemaakt voor 
analyses.
Vervolgens zijn er betrouwbaarheids- en factoranalyses uitgevoerd voor de drie schalen P-J fit, P-O fit en 
SO-OCB. Voor de betrouwbaarheidsanalyse is gebruik gemaakt van de Cronbachs Alpha die de mate van 
interne consistentie weergeeft. 
Na de vaststelling van de validiteit van de gebruikte meetschalen is middels de Pearson test de onderlinge 
correlatie van alle variabelen inclusief de controlevariabelen bepaald. 
Om tot de daadwerkelijke toetsing van de hypothesen te komen zijn er meervoudige hiërarchische
regressieanalyses uitgevoerd. Dit houdt in dat er stapsgewijs variabelen worden ingevoerd om te 
achterhalen wat de invloed is van de verschillende variabelen op de voorspellende waarde van de 
onafhankelijke variabelen (Pallant, 2013). De vergelijking die dit oplevert, maakt het mogelijk om op basis 
van de onafhankelijke variabele de afhankelijke variabele te voorspellen. Het geeft tevens de relatieve 
bijdrage van ieder ingevoerd blok van variabelen weer.
Tenslotte zijn er aanvullende moderatieanalyses uitgevoerd om de modererende rol van 
functieverblijfsduur op de relatie tussen P-O/ P-J fit en SO-OCB te onderzoeken. 
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Hoofdstuk 4 Resultaten
In dit hoofdstuk worden de resultaten van het onderzoek gepresenteerd. Deze resultaten komen voort uit
het testen van de hypotheses uit het theoretische kader. Er is getest voor een databestand van N=123. 
4.1 Factoranalyses en betrouwbaarheid
Factoranalyses
Ter vaststelling van de validiteit van de eerder in ander onderzoek gebruikte meetschalen in de specifieke 
context van dit onderzoek zijn factoranalyses uitgevoerd voor de schalen P-O fit, P-J fit en SO-OCB.
Dit is nodig om de schalen te testen voor de specifieke context van dit onderzoek.
Er is voor de factoranalyse gebruikt gemaakt van Principal Component Analysis (PCA). Ondanks dat 
technisch de term `component` bij PCA juist zou zijn voor de aanduiding van een samenhangende groep 
variabelen, wordt er verder in dit onderzoek de term `factor` gebruikt. De reden hiervoor is dat er door veel 
auteurs gebruik wordt gemaakt van de term factor om te verwijzen naar de output van PCA (Pallant, 
2013).
Voorafgaand aan de analyse is gecontroleerd of de data geschikt was voor factoranalyses. De 
correlatiematrix moet minstens enkele correlaties groter dan 0,3 tonen, de Barlett's test of Sphericity moet 
significant zijn met p<0,05 en de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) waarde dient >0,6 te zijn (Pallant, 2013). 
Binnen de schalen voor P-O fit en P-J fit was de onderlinge correlatie van de items in alle gevallen ruim 
boven 0,3. Binnen de schaal voor SO-OCB waren de correlaties van veel items hoger dan 0,3. De KMO 
waarden betroffen voor P-O fit 0,79, voor P-J fit 0,87 en voor SO-OCB 0,78 waarmee allen boven de 
aanbevolen waarde van 0,6 liggen. Daarnaast bereikte ook de Barletts Test of Sphericity voor alle drie de 
schalen het significantieniveau. Het aantal factoren is gebaseerd op een eigenwaarde >1. 
P-O fit
De schaal voor P-O fit laadt op één factor. De Scree Plot laat een duidelijke knik zien na de eerste factor. 
De eerste factor verklaart volgens de PCA 63% van de variantie en is ook de enige factor die een 
eigenwaarde >1 heeft. Dit is substantieel meer dan de tweede factor die 17% van de variantie verklaart. 
De factorladingen voor alle 5 de items zijn hoger dan 0,7 waarmee er sprake is van één factor.
P-J fit
De schaal voor P-J fit laadt ook op één factor en maakt gebruik van 6 items. De Scree Plot laat een 
duidelijke knik zien na de eerste factor. De eerste factor verklaart volgens de PCA 74,7% van de variantie 
en is de enige factor die een eigenwaarde >1 heeft. De eerste factor is substantieel sterker dan de tweede 
factor die 11,7% van de variantie verklaart. De factorladingen voor alle 6 de items zijn hoger dan 0,8 
waarmee er sprake is van één factor.
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SO-OCB
De schaal voor SO-OCB fit laadt op drie factoren en maakt in totaal gebruik van 15 items. De eerste factor 
verklaart volgens de PCA analyse 30,5%, de tweede factor 15,1% en de derde factor 10,7% van de 
variantie. Alle drie de factoren hebben een eigenwaarde >1. Hoewel ook een vierde factor een 
eigenwaarde >1 had, onderscheidt deze zich in de Scree Plot niet van de overige factoren. De Scree Plot 
toont een duidelijke knik na zowel de eerste factor als na de derde factor.
De knik in de Scree plot is duidelijk het scherpst na de derde factor, waardoor de onderbouwing voor een 
verdeling in drie factoren het sterkst is. Er is gekozen om een drie-factoren-oplossing te berekenen door 
middel van Oblimin-rotatie.
De Oblimin-rotatie voor drie factoren toont dat de factorladingen van de items die op de drie factoren 
laden hoog zijn. Alle items hebben een communality waarde >0,3 waaruit blijkt dat de items goed bij de 
andere items binnen de factor passen. Een communality waarde <0,3 is een indicatie dat een item niet 
goed bij de andere items in een component past (Pallant, 2013). 
Drie items laadden niet exclusief op één factor, maar op twee factoren. Zie bijlage C voor het overzicht 
van de nummering van de items en de factorladingen. Op basis van de factoranalyses zijn door middel 
van verwijdering van enkele items zo sterk mogelijke deelschalen vastgesteld. Zie bijlage C voor een 
overzicht van de factorladingen in de verschillende stappen in dit proces. Hieronder volgt een 
uiteenzetting van het proces.
De items loyaliteit 4 en dienstverlening 5 laden op ongeveer gelijk op 2 factoren. Het enkel weglaten van 
het item loyaliteit 4 geeft geen sterkere verdeling in drie factoren. Dit blijkt vooral uit de Scree plot waarin 
nagenoeg geen knik zit. Daarbij laadt het item dienstverlening 5 dan nog steeds vrijwel even sterk op twee 
factoren. 
Door het weglaten van zowel het item loyaliteit 4 als het item dienstverlening 5 wordt het onderscheid in 
drie factoren wel sterker. De communality waarde van het item participatie 5 ligt dan met 0,29 net onder 
de gewenste 0,3, maar dit wordt acceptabel geacht.
Het item loyaliteit 3 laadt dan nog wel op twee factoren, maar de lading op de tweede factor is met 0,633 
nagenoeg twee maal zo sterk dan de lading op de eerste factor. Aangezien de factor lading hoger dan 0,5 
is en de sterkste factorlading tweemaal zo hoog is dan de zwakkere factorlading is deze dubbele 
factorlading acceptabel (De Pelsmacker & Van Kenhove, 2006). 
Door het behoud van het item loyaliteit 3 wordt voorkomen dat de deelschaal loyaliteit door verwijdering 
van het item onnodig verkleind wordt tot twee items. Het is gewenst om minimaal 3 items per factor te 
laten laden (Bettencourt et al., 2001). De betrouwbaarheid van de schaal stijgt door verwijdering van het 
item Loyaliteit 4 van α = 0,70 naar α = 0,74. Verwijdering van het item loyaliteit 3 zou de schaal overigens
slechts minimaal op betrouwbaarheid versterkt hebben met  α = 0,76. 
Na verwijdering van de items Loyaliteit 4 en dienstverlening 5 verklaart de eerste factor volgens de PCA 
32,8%, de tweede factor 16,4% en de derde factor 11% van de variantie. Enkel de eerste 3 factoren 
hebben een eigenwaarde >1 en in de Scree plot is een sterke knik te zien na de derde factor.
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De Kaiser-Meyer-Olkin-waarde betreft 0,785. De Barlett's Test of Sphericity haalt het significantieniveau.
De onderlinge correlaties van de drie factoren zijn zwak met een correlatie van maximaal 0,38. 
De drie uiteindelijk vastgestelde factoren komen in hoofdlijnen overeen met de drie factoren die werden 
gevonden door Bettencourt et al. (2001). De items van dienstverlening laden sterk op factor 1, de items 
loyaliteit laden sterk op factor 2 en de items participatie laden sterk op factor 3. De items blijken dus ook in 
dit onderzoek prima in te delen in drie factoren met als dimensienamen loyaliteit, dienstverlening en 
participatie. Dit maakt het vergelijken van de resultaten waardevol. 
Omdat de hypothesen in dit onderzoek zijn gericht op SO-OCB als omvattend begrip worden de analyses 
in dit onderzoek naast de drie factoren Loyaliteit, Dienstverlening en Participatie, ook uitgevoerd op de 
samengestelde schaal van die drie factoren. De Scree plot toonde eerder al naast een knik na de derde 
factor, een knik na de eerste factor. Dit wijst er op dat de items mogelijk ook één samenhangende schaal
vormen. Bij de factoranalyse op basis van een 1 factor oplossing zijn enkel de factorladingen van de items
loyaliteit 1 en 2 <0,3. De overige items laden allemaal >0,3. Enkele items hebben een communality
waarde <0,3, wat een indicatie is dat deze items niet goed bij de andere items passen. Toch is besloten 
deze ter vergelijking met eerder onderzoek te behouden voor de schaal. Zie bijlage C voor een overzicht 
van de waarden.
Betrouwbaarheid
Na de factoranalyses zijn de SO-OCB deelschalen voor loyaliteit en dienstverlening aangepast. Hiermee 
is het nodig opnieuw de betrouwbaarheid van deze schalen en de gecombineerde SO-OCB schaal te 
testen.
SO-OCB en deelschalen
In dit onderzoek was de Cronbach alpha coëfficiënt voor de 4 gebruikte items van loyaliteit α = 0.70. Na 
de verwijdering van item 4 op grond van de factoranalyses was de Cronbach alpha coëfficiënt  α = 0,74. 
De gevonden Cronbach Alpha op de deelschaal dienstverlening was voor  6 items. α = 0,79 en is door 
verwijdering van item dienstverlening 5 gelijk gebleven. Het weglaten van meerdere items leidt niet tot een 
versterking van α.
De deelschaal voor participatie bleef ongewijzigd, de Cronbachs Alpha coëfficiënt voor participatie is α = 
0.783. Het weglaten van item participatie 5 zou leiden tot een verhoging tot α = 0.821, maar het weglaten 
zou een vergelijking met eerder onderzoek minder waardevol maken.  
De gevonden interne betrouwbaarheid op de deelschaal loyaliteit is met α = 0,74 goed, maar wel een stuk 
lager dan de door Bettencourt gevonden interne betrouwbaarheid. De oorzaak hiervan ligt waarschijnlijk in 
de context waarin gemeten is en niet zozeer in het weglaten van de twee items, het weglaten van item 4 
versterkte de α in dit onderzoek immers.
De samengestelde schaal voor SO-OCB op basis van loyaliteit-, dienstverlening- en participatiedimensie 
scoorde voor betrouwbaarheid α = 0,80. De nieuwe samengestelde schaal na factoranalyse scoort voor 
betrouwbaarheid ook α = 0,80. Het verder weglaten van items maakt α niet sterker.
Zie ook bijlage D voor een overzicht van de Cronbach Alpha waarden.
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P-O fit
De gevonden Cronbach Alpha coëfficiënt in deze studie is α = 0,85 en is daarmee identiek aan de door 
Boon gevonden interne betrouwbaarheid. Het weglaten van items leidt niet tot een verhoging van de 
betrouwbaarheid.
P-J fit
De gevonden Cronbach Alpha coëfficiënt in deze studie is α = 0,931 en heeft daarmee een hoge interne 
betrouwbaarheid. Het weglaten van een van de items leidt niet tot een verhoging van de betrouwbaarheid.
4.1 Beschrijvende statistieken
Voorafgaand aan het testen van de hypothesen worden hieronder de beschrijvende statistieken 
weergegeven. Deze statistieken bieden de mogelijkheid om te controleren of de data geschikt zijn om 
analyses mee uit te voeren. Het toont in hoeverre de data normaal verdeeld zijn en geeft inzicht in de 
karakteristieken van het respondentenbestand in de zin van geslacht, leeftijd, functieverblijfsduur en 
werkplek. Een korte beschrijving hiervan is opgenomen onder het hoofdstuk Methodologie. Een uitgebreid 
overzicht van de waarden is in de tabel 4.1 weergegeven.
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Note: FVD = Functieverblijfsduur
4.2 Correlatie
Correlatie
Correlatie tussen variabelen waarvan vermoed wordt dat deze invloed hebben op dezelfde onafhankelijke 
variabelen is over het algemeen zeer waarschijnlijk (J. Cohen, 2003). Een te sterke onderlinge correlatie 
is niet wenselijk, daarom is het goed om voorafgaande aan verdere analyses vast te stellen in welke mate 
de variabelen met elkaar correleren.
Voorafgaande aan de correlatieanalyse is de data gecontroleerd op homogeniteit en lineariteit. Dit is van 
belang om vast te stellen of er, zoals in deze analyse verondersteld wordt, sprake is van beperkte 
Tabel 4.1     Beschrijvende statistieken
N % Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation
Skewness Kurtosis






Vrouw   14 11,4
Leeftijd 122 21 54 30,92 8,31 1,25 ,22 ,90 ,44
Brigade 123
BP&B   11 8,9
BBZ   54 43,9
BOGN   23 18,7
BVEL   12   9,8
BZH   23 18,7
Functieverblijfsduur 121 0 22 4,17 3,08 2,04 ,22 8,70 ,44
P-O fit 123     1,40        4,80 3,63 ,65 -,63 ,22   ,41 ,43
P-J fit 120     1,00        5,00 3,17 ,95 -,36 ,22 -,76 ,44
Loyaliteit 123     1,67        4,67 3,65 ,64 -,93 ,22 ,43 ,43
Dienstverlening 122     2,00        5,00 4,05 ,52 -1,49 ,22 4,57 ,44
Participatie 121     1,40        5,00 3,26 ,63 -,01 ,22   ,58 ,44
Valid N (listwise) 116
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onderlinge correlatie tussen de onafhankelijke variabelen en of er sprake is van enig lineair verband. 
Beiden zijn voorwaardelijk voor een zinvolle berekening van correlatie en regressie, aangezien er bij die 
berekeningen uit wordt gegaan van een lineair verband.
Door middel van een plot in een puntenwolk is inzicht verkregen in de verbanden van zowel P-O fit als P-J 
fit met de drie dimensies van SO-OCB en in het verband van P-O fit met P-J fit. Er is in alle gevallen 
sprake van een bescheiden lineair verband. Daarnaast is er in alle gevallen sprake van een behoorlijke 
spreiding, wat er op duidt dat de onderlinge relaties niet te sterk zijn; er is geen sprake van homogeniteit. 
Een correlatieanalyse is daarom mogelijk. De uitkomsten van de correlatieanalyse worden weergegeven 
in tabel 4.2.
De gevonden correlatiecoëfficiënt tussen P-O fit en P-J fit van r= 0,449, n= 120, p< 0.001 is bescheiden 
en ligt in de buurt van de door Boon (2008) gevonden correlatie. Zij vond met dezelfde meetinstrumenten 
een correlatie van r=0,55.
P-O fit correleert vrij sterk met de loyaliteitsdimensie van SO-OCB, P-J fit correleert in redelijke mate met 
de loyaliteit- en dienstverleningdimensie van SO-OCB. Beiden correleren in redelijke mate met SO-OCB 
als geheel.
De controlevariabele leeftijd correleert in redelijke mate met de SO-OCB-dimensies dienstverlening en 
participatie en SO-OCB als geheel. De controlevariabele functieverblijfsduur correleert enkel in redelijke 
mate met de SO-OCB-dimensie dienstverlening. Leeftijd correleert in redelijke mate met zowel 
dienstverlening als participatie, maar ook met SO-OCB als geheel. De Brigade van tewerkstelling heeft 
geen significante correlatie met de dimensies van SO-OCB en met de twee vormen van fit.
Leeftijd en functieverblijfsduur hebben in tegenstelling tot de verwachting ook een bescheiden correlatie. 
Bij de regressieanalyses wordt er gecontroleerd voor deze onderlinge invloed door de analyses ook 
aanvullend uit te voeren met weglating van de controlevariabele leeftijd.
Tabel 4.2     Correlaties (N=123)
Note: FVD = Functieverblijfsduur. *p  <  .05 (2-tailed).  **p  <  .01 (2-tailed).
1 2 3 4 5 6 7 8 9
1 Leeftijd -
2 FVD    ,378** -
3 Brigade -,232* ,029 -
4 P-O fit -,087 -,016 ,108 -
5 P-J fit 0,071 ,036 -,173   ,449** -
6 Loyaliteit -,050 ,023 ,042   ,409** ,285** -
7 Dienstverlening     ,245**   ,205* ,125 ,012   ,194*    ,243** -
8 Participatie     ,265** ,085 ,035 ,154   ,017 ,073 ,463** -
9 SO-OCB     ,246** ,157 ,072 ,224*    ,201*    ,491** ,805** 0,807** -
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4.3 Regressieanalyse
De twee hypothesen in dit onderzoek zijn:
Hypothese 1: P-O fit heeft een positieve relatie met SO-OCB
Hypothese 2: P-J fit heeft een positieve relatie met SO-OCB
Daarbij wordt er in de analyses in dit onderzoek gecontroleerd voor leeftijd, de brigade van tewerkstelling 
en de functieverblijfsduur. 
Voor de toetsing van de twee hypothesen is het nodig een analyse te maken van de invloed van de twee 
afzonderlijke onafhankelijke variabelen P-O fit en P-J fit op de afhankelijke variabele SO-OCB. Aangezien 
de onafhankelijke variabele SO-OCB uit drie componenten bestaat, zijn er drie meervoudige hiërarchische
regressieanalyses nodig. De meervoudige hiërarchische regressieanalyses bieden de mogelijkheid om te 
controleren voor leeftijd, werkplek en functieverblijfsduur door deze als controlevariabelen in de eerste 
stap in te voeren en vervolgens de onafhankelijke variabelen in de tweede stap op te nemen.
Eerst is er gekeken naar eventuele multicollineariteit; een te hoge onderlinge correlatie. Het is niet 
wenselijk waarden met een onderlinge correlatie hoger dan 0,7 in dezelfde analyse op te nemen (Pallant, 
2013). De hoogste onderlinge correlatie tussen variabelen is r=0,449.
Er is toch gekozen om de drie analyses ook een keer uit te voeren zonder de controlevariabele leeftijd om 
zo het wegdrukkend effect van leeftijd op functieverblijfsduur helder te krijgen. Zoals eerder al vermeld is,
wordt de controlevariabele geslacht niet meegenomen in de analyses.
Bij geen van de 6 uitgevoerde regressieanalyses zijn er tolerantiewaarden gevonden kleiner dan 0,10. 
Een kleinere waarde dan 0,10 geeft een indicatie dat de multiple correlatie met andere variabelen hoog is, 
wat duidt op multicollineariteit (Pallant, 2013). Alle variabelen zullen dus behouden worden in de analyses.
De categorische controlevariabele brigade van tewerkstelling zal in de regressieanalyses meegenomen 
worden door middel van dummyvariabelen. Er zijn 5 categorieën binnen de variabele brigade van 
tewerkstelling. Er zijn daarom 4 nominale dummyvariabelen aangemaakt waarbij de grootste categorie, de 
Brigade Brabant Zuid, als referent is gebruikt. Middels de dummyvariabelen is het mogelijk inzichtelijk te 
maken wat de invloed is van de plaats van tewerkstelling op elk van de drie dimensies van SO-OCB.
Loyaliteit
De regressie van de dimensie loyaliteit toont dat P-O fit met  = 0,33 en een significantiescore van 0,001
een significante invloed heeft op loyaliteit (tabel 4.3). P-J fit heeft géén significante invloed op loyaliteit. Er 
is ook geen significante invloed van leeftijd, functieverblijfsduur of brigade van tewerkstelling op loyaliteit. 
Als er gecontroleerd wordt voor het wegdrukkend effect van leeftijd op functieverblijfsduur, toont de 
regressie ook geen significante invloed van functieverblijfsduur op de variantie van loyaliteit (tabel 4.4).
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Dienstverlening
De regressie van de dimensie dienstverlening toont dat P-O fit géén significante invloed heeft op 
dienstverlening (tabel 4.3). P-J fit heeft met  = 0,32 en een significantiescore van 0,002 wél een 
significante invloed op dienstverlening. Er is tevens een met  = 0,251 en een significantiescore van 0,011 
beperkte significante invloed van leeftijd. Verder blijkt Brigade 4, Veluwe, significant hoger te scoren op
dienstverlening ten opzichte van de referentiecategorie. De functieverblijfsduur levert bij weglating van 
leeftijd ook een beperkte significante bijdrage met  = 0,21 en  een significantiescore van 0,018 (tabel 
4.4).
Participatie
De regressie van de dimensie participatie toont dat P-O fit een significante invloed heeft op 
dienstverlening met  = 0,23 en een significantiescore van 0,022, zie tabel 4.3. P-J fit heeft géén
significante invloed op participatie. Er is tevens een significante invloed van leeftijd met  = 0,336 en een 
significantiescore van 0,001. Verder blijkt dat Brigade 4, Veluwe, ook significant hoger te scoren op
participatie ten opzichte van de referentiecategorie. Voor functieverblijfsduur toont de regressie geen 
significante invloed op participatie, ook niet als er gecontroleerd wordt voor het wegdrukkend effect van
leeftijd (tabel 4.4).
Gecombineerde schaal SO-OCB
Bij de regressie van SO-OCB heeft P-O fit een significante invloed op SO-OCB met  = 0,20 en een 
significantiescore van 0,04. P-J fit heeft met een significantiescore van 0,059 nét geen significante 
invloed (tabel 4.3). Zowel leeftijd als brigade 4 (Veluwe) leveren een beperkte significante bijdrage met 
respectievelijk  = 0,29 en een significantiescore van 0,003 en  = 0,35 en een significantiescore van 
0,000.
Het afzonderlijk opnemen van P-J fit in de regressie levert wél een significante invloed van P-J fit op SO-
OCB op met  = 0,284 en een significantiescore van 0,002. In aanvulling op de invloed op de dimensie 
dienstverlening is er dan ook een invloed op loyaliteit. Het afzonderlijk opnemen van P-O fit versterkt de 
invloed van P-O fit op SO-OCB wel, maar ook dan ontbreekt de invloed op de dimensie dienstverlening.
Het weglaten van leeftijd in de regressie om te controleren voor de wegdrukkende rol ten opzichte van 
functieverblijfsduur levert nét geen significante invloed van functieverblijfsduur op met  = 0,17 en een 
significantiescore van 0,055 (tabel 4.4).
De hypothese dat P-O fit een positieve relatie heeft met SO-OCB wordt door de bovenstaande 
bevindingen bevestigd. De uitsplitsing in de deelschalen levert op dat P-O fit met name een positieve 
relatie heeft met SO-OCB-dimensies loyaliteit en participatie.
De hypothese dat P-J fit een positieve relatie heeft met SO-OCB wordt door bovenstaande bevindingen 
verworpen. Wel heeft P-J fit een positieve relatie met de SO-OCB-dimensie dienstverlening. 
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Tabel 4.3     Hiërarchische regressieanalyses SO-OCB en de drie dimensies 
Note: Brigade van tewerkstelling is ingevoerd middels vier dummyvariabelen met Brigade Brabant Zuid als 
referentiegroep. 
*p  <  .05.  **p  <  .01. ***p  <  .001.
loyaliteit Dienstverlening Participatie SO-OCB
1 2 1 2 1 2 1 2
Variable β β β β β β β Β
Stap 1: controle 
variabelen
   Leeftijd -,08 -,04 ,25* ,25* ,31** ,34** ,27* ,29**
  Brigade
   BP&B ,19 ,13 -,07 -,11 -,07 -,09 ,00 -,05
   BOGN ,00 ,02 ,08 ,05 ,06 ,08 ,08 ,08
   BVEL ,08 ,15 ,27** ,34** ,22* ,23* ,29** ,35**
   BZH ,00 ,03 ,08 ,09 ,01 ,02 ,05 ,08
   Functieverblijfsduur ,08 ,06 ,12 ,12 -,02 -,03 ,08 ,07
Stap 2: Fit
   PO fit ,33** -,07 ,23* ,20*
   PJ fit ,16 ,32** -,04 ,19
ΔR ² ,04 ,17*** ,15** ,08** ,13* ,05 ,14* ,10**
ΔF ,84 11,64*** 3,28** 5,29** 2,65* 3,00 2,99* 7,30**
R ² ,04 ,21 ,15 ,23 ,13 ,17 ,14 ,24
Adjusted R ² -,01 ,15 ,11 ,17 ,08 ,11 ,09 ,19
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Tabel 4.4     Hiërarchische regressieanalyses SO-OCB en de drie dimensies zónder        
controlevariabele leeftijd
Note: Brigade van tewerkstelling is ingevoerd middels vier dummyvariabelen met Brigade Brabant Zuid als 
referentiegroep. 
*p  <  .05.  **p  <  .01. ***p  <  .001.
loyaliteit Dienstverlening Participatie SO-OCB
1 2 1 2 1 2 1 2
Variable β β β β β β β β
Stap 1 controle variabelen
  Brigade
   BP&B ,19 ,12 -,05 -,09 -,05 -,07 ,03 -,03
   BOGN -,01 ,01 ,11 ,07 ,08 ,11 ,10 ,10
   BVEL ,09 ,15 ,23* ,31** ,17 ,18 ,25* ,31**
   BZH ,02 ,04 ,03 ,04 -,06 -,05 ,00 ,01
   Functieverblijfsduur ,05 ,05 ,21* ,21* ,09 ,09 ,17 ,17
Stap 2
   P-O fit ,34** -,10 ,19 ,17
   P-J fit ,15 ,33** -,03 ,20
ΔR ² ,04 ,17*** ,10* ,08** ,05 ,03 ,09 ,09**
ΔF ,89 12,02*** 2,52* 5,12** 1,23 1,97 2,09 6,03**
R ² ,04 ,21 ,10 ,18 ,05 ,09 ,09 ,18**
Adjusted R ² -,01 ,16 ,06 ,13 ,01 ,03 ,05 ,12**
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4.4 Aanvullende moderatieanalyse
Functieverblijfsduur is eerder als controlevariabele in dit onderzoek meegenomen. Er bleek in 
tegenstelling tot de verwachting geen directe significante invloed op SO-OCB. Hoewel niet vooraf zo 
verondersteld, is het mogelijk dat functieverblijfsduur wel de relatie tussen P-O en P-J fit en SO-OCB
versterkt. Zoals eerder in het hoofdstuk methode is beschreven ondervonden Hunt en Saul (1975) dat 
medewerkers na een eerste periode van ontevredenheid door te hoge verwachtingen en ambitie, juist 
gedurende hun functieverblijfsduur meer tevreden worden door een meer realistisch ambitieniveau dankzij 
volwassenheid en werkervaring. Jans en Frazier-Jans (2004) concluderen dat naarmate de 
functieverblijfsduur van een functie in een nieuw werkveld toeneemt, werknemers beter presteren. De 
professionaliteit stijgt over het algemeen gedurende de toename van ervaring en een hogere mate van 
professionaliteit biedt meer mogelijkheden tot het vertonen van (S)OCB (A. Cohen & Kol, 2004). Het zou 
kunnen zijn de relatie tussen de vormen van fit en SO-OCB versterkt wordt naarmate men langer in een 
functieactief is. De hogere mate van professionaliteit en het meer realistisch ambitieniveau als gevolg van 
een langere functieverblijfsduur kan meer mogelijkheden geven voor SO-OCB.
Om deze modererende rol van de functieverblijfsduur op de invloed van P-O fit en P-J fit op SO-OCB te 
onderzoeken zijn er aanvullende moderatieanalyses uitgevoerd. 
Omdat leeftijd in de eerdere regressieanalyse van dienstverlening de significantie van de relatie van 
functieverblijfsduur met dienstverlening wegdrukte, zijn de moderatieanalyses zowel inclusief leeftijd als 
exclusief leeftijd uitgevoerd.
De moderatieanalyses zijn uitgevoerd voor de drie SO-OCB-dimensies loyaliteit, dienstverlening en 
participatie en voor de samengestelde variabele SO-OCB. In de eerste stap zijn de controlevariabelen 
ingevoerd, in de tweede stap de gestandaardiseerde variabelen P-J fit, P-O fit en functieverblijfsduur en in 
de derde stap de producttermen van P-O fit en functieverblijfsduur en van P-J fit en functieverblijfsduur. 
In géén van de gevallen is er sprake van een significante modererende rol door functieverblijfsduur. De 
producttermen van P-O en P-J fit met functieverblijfsduur verklaarden geen significant aandeel in 
aanvullende variantie van de samengestelde variabele SO-OCB of de drie dimensies. De sterkste score 
van significantie trad op bij de modererende rol op de invloed van P-O fit op participatie met  = 0,21 en
een significantiescore van 0,094.
De overzichten van de moderatieanalyses zijn als tabel toegevoegd in de bijlage B.
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Hoofdstuk 5 Conclusie, discussie en aanbevelingen
5.1 Conclusie
Het doel van dit onderzoek was het achterhalen van de relatie van P-O en P-J fit met SO-OCB in de 
specifieke context van een dienstverlenende organisatie. De vraag die daarbij centraal stond was: 
In hoeverre hebben Person-Job fit en Person-Organization fit invloed op Service Oriented Organizational 
Citizenship Behavior bij medewerkers van de Koninklijke Marechaussee?
De hypothesen die zijn gesteld ter beantwoording van de hoofdvraag zijn:
Hypothese 1: P-O fit heeft een positieve relatie met SO-OCB
Hypothese 2: P-J fit heeft een positieve relatie met SO-OCB
Omdat uit factoranalyses bleek dat het meetinstrument voor SO-OCB uit drie dimensies bestond, zijn alle 
analyses uitgevoerd op de drie dimensies loyaliteit, dienstverlening en participatie. De analyses zijn ook
uitgevoerd op SO-OCB als samengestelde schaal aangezien er ook een, weliswaar zwakke, indicatie was 
dat de schaal uit één dimensie bestond.
In dit onderzoek bestaat P-O fit uit directe en indirecte metingen van zelfervaren P-O fit.
De resultaten van dit onderzoek geven aan dat P-O fit een bescheiden unieke en significante bijdrage 
levert aan SO-OCB als geheel. P-O fit had een positieve significante invloed op de dimensies loyaliteit en 
participatie, maar niet op dienstverlening. 
Hypothese 1: P-O fit heeft een positieve relatie met SO-OCB, wordt daarmee aangenomen. 
P-J fit in dit onderzoek bestaat uit metingen van zelfervaren needs-supplies fit en zelf ervaren demands-
abilities fit. Hoewel er een nagenoeg even sterke positieve relatie werd gevonden voor de invloed van P-J 
fit als van P-O fit op SO-OCB als geheel, bleek de unieke bijdrage van P-J fit niet significant. Er werd wel
een significante invloed gevonden van P-J fit op de SO-OCB dimensie dienstverlening. Tevens bleek dat 
P-J fit indien het afzonderlijk van P-O fit in de regressie werd opgenomen wél een significante invloed op 
SO-OCB heeft.
Hypothese 2: P-J fit heeft een positieve relatie met SO-OCB, wordt daarmee deels aangenomen.
Van de op basis van eerdere literatuur meegenomen controlevariabelen leeftijd, functieverblijfsduur en 
brigade van tewerkstelling had enkel leeftijd een significante invloed op SO-OCB als geheel. 
Ten opzichte van de dimensies bleek er sprake van een significante invloed van leeftijd en brigade van 
tewerkstelling op dienstverlening. Ook ten opzichte van de dimensie participatie was er sprake van een 
significante invloed van leeftijd en brigade van tewerkstelling.
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De in dit onderzoek veronderstelde relatie tussen functieverblijfsduur en SO-OCB werd slechts in zeer 
beperkte mate gevonden. Enkel wanneer leeftijd buiten beschouwing werd gelaten in de analyses bleek 
functieverblijfsduur een positieve significante invloed te hebben op de dimensie dienstverlening. Een 
aanvullende moderatie toonde aan dat functieverblijfsduur ook geen modererende rol heeft op de relaties 
van P-O en P-J fit met SO-OCB of een van de dimensies.
5.2 Discussie
Uit de conclusie blijkt dat niet alle verwachte relaties in dit onderzoek worden bevestigd, anderzijds zijn er 
ook verbanden gevonden die niet vooraf verondersteld werden. Enkele opvallende bevindingen worden in 
deze paragraaf bediscussieerd.
De positieve relatie van P-O fit met SO-OCB (H1) lag in lijn der verwachting en wordt ondersteund door 
de literatuur die vermeld is in het literatuuronderzoek. Eerder werd al door Netemeyer et al. (1997), Cable 
en DeRue(2002), Arthur et al. (2006), Hoffman en Woehr (2006) , Kristof-Brown en Jansen (2007) en 
Schmitt et al. (2008) de relatie van P-O fit met OCB aangetoond. Onderzoek door Bettencourt et al. (1997; 
2001) maakte duidelijk dat de factoren die invloed hadden op SO-OCB sterk vertegenwoordigd zijn in P-O 
fit. Het was daarom aannemelijk dat er een invloed van P-O fit op SO-OCB gevonden zou worden.
Opvallend was wel dat de invloed zich beperkte tot de dimensies loyaliteit en participatie.
De hypothese dat P-J fit een positieve relatie met SO-OCB zou hebben (H2) werd in tegenstelling tot de 
verwachting slechts deels aangenomen. Er werd enkel een invloed gevonden van P-J fit op de dimensie 
dienstverlening. 
Vooraf  zijn in  dit onderzoek geen verschillen van invloed van P-O en P-J fit op de drie dimensies van 
SO-OCB verondersteld, maar bij nadere beschouwing van het meetinstrument voor SO-OCB is er 
mogelijk een verklaring voor de uitkomsten van dit onderzoek. Hieronder volgt een uiteenzetting.
Hoewel SO-OCB met name gezien wordt als een organisatiegerelateerde uitkomst lijken er verschillen te 
zijn in de deelschalen. De vragen van de deelschalen loyaliteit en participatie lijken voornamelijk gericht 
zijn op gedrag ten aanzien van de organisatie, terwijl de vragen van de deelschaal dienstverlening 
mogelijk iets meer gericht zijn op gedrag ten aanzien van de functie.
Een voorbeeldvraag over loyaliteit is "Ik draag bij aan een goede reputatie voor de organisatie."  Loyaliteit 
werd, zoals eerder in het literatuuronderzoek genoemd, door Van Dyne (1994) en Bettencourt et al. 
(2001) dan ook als trouw aan de organisatie omschreven. Het is een voornamelijk organisatiegerelateerde 
uitkomst. 
Een voorbeeldvraag over participatie is "Ik geef constructieve suggesties voor verbetering van de 
dienstverlening." Participatie werd door Lin (2011) en Bettencourt et al. (2001) dan ook omschreven als 
het doen van suggesties voor verbetering van de organisatie. Ook participatie is daarmee vooral een 
organisatiegerelateerde uitkomst.
Een voorbeeldvraag over dienstverlening is "Ik maak weinig fouten bij het uitvoeren van mijn taken" Deze 
taken zijn sterk verbonden aan de functie, ze komen namelijk voort uit de functieomschrijving.
Dienstverlening werd door  Lin (2011) en Bettencourt et al. (2001) omschreven als betrouwbaarheid, 
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toegankelijkheid en beleefdheid van de medewerker in de dienstverlening naar de klant. De directe relatie 
van dienstverlening met de klant maakt het tot een belangrijk onderdeel van de functie. 
Iplik et al. (2011) en Bettencourt et al. (2001) hebben eerder al aangetoond dat P-O fit invloed heeft op 
organisatiegerelateerde uitkomsten en P-J fit op functiegerelateerde uitkomsten. De bevindingen van 
Kristof-Brown et al. (2005) sluiten daarbij aan. Zij vonden dat P-O fit een sterke invloed heeft op de 
organisatiegerelateerde uitkomst betrokkenheid bij de organisatie en dat P-J fit een sterke invloed heeft 
op de functiegerelateerde uitkomst baantevredenheid.
Op basis van bovenstaande beschouwing lijken de deelschalen loyaliteit en participatie sterk gericht op 
organisatiegerelateerd gedrag en lijkt de deelschaal dienstverlening iets meer gericht op 
functiegerelateerd gedrag. Dat in combinatie met de bevindingen van Iplik et al. (2011) en Bettencourt et 
al. (2001) en Kristof-Brown et al. (2005)  dat P-O fit met name invloed heeft op organisatiegerelateerde 
uitkomsten en P-J fit met name invloed heeft op functiegerelateerde uitkomsten, verklaart de invloed van 
P-O fit op loyaliteit en participatie en het ontbreken van invloed van P-O fit op de dimensie 
dienstverlening. Anderzijds verklaart het ook de invloed van P-J fit op dienstverlening en het ontbreken of 
de lage invloed van P-J fit op loyaliteit en participatie.
De bevindingen van hypothese 1 en 2 dragen bij aan een verder begrip van de invloed van P-O fit en P-J 
fit op zowel organisatiegerelateerde als functiegerelateerde uitkomsten. Hoewel P-O fit en P-J fit vaker in 
één onderzoek zijn opgenomen, is in eerder onderzoek vooral de invloed van P-J fit op 
functiegerelateerde uitkomsten en van P-O fit op organisatiegerelateerde uitkomsten onderzocht. Hoewel 
niet expliciet in dit onderzoek onderzocht, is het op basis van deze discussie aannemelijk dat de invloed 
die P-J fit heeft op het in eerste opzicht organisatiegerelateerde SO-OCB via functiegerelateerde 
elementen in de dimensies van SO-OCB loopt.
Het feit dat P-J fit wél een significante invloed heeft op de samengestelde schaal van SO-OCB indien 
deze afzonderlijk van P-O fit wordt opgenomen in de regressie, toont aan dat er wel een relatie is, maar 
dat deze wordt weggedrukt door het effect van P-O fit. Bij afzonderlijke opname van P-J fit is er in 
aanvulling op de invloed op de dimensie dienstverlening ook een invloed op loyaliteit. Hieruit valt op te 
maken dat P-O fit met name de invloed van P-J fit op loyaliteit wegdrukt.
Anderzijds levert het afzonderlijk opnemen van P-O fit in de regressie weliswaar een sterkere invloed van 
P-O fit op SO-OCB in het algemeen op, maar invloed op de dimensie dienstverlening blijft ook dan uit. Het 
is dus niet zo dat een eventuele invloed van P-O fit op dienstverlening door P-J fit wordt verdrukt.
Om te controleren voor de correlatie tussen P-O fit en P-J fit is in dit onderzoek gekozen om beide 
variabelen tegelijk in de analyses mee te nemen.
Een andere niet vooraf veronderstelde relatie is de gevonden invloed van leeftijd op SO-OCB. Er is wel 
rekening gehouden met de mogelijke invloed van leeftijd door leeftijd als controlevariabele mee te nemen. 
Zoals in het literatuuronderzoek al vermeld is, werd in eerder onderzoek de invloed van leeftijd op OCB 
aangetoond (Boon et al., 2011).
De gevonden correlatie (r= 0,378) tussen leeftijd en functieverblijfsduur werd niet vooraf verondersteld. De 
gedwongen functieroulatie binnen de Koninklijke Marechaussee leek dit verband onmogelijk te maken.
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Iedere werknemer wordt gedwongen om iedere drie dan wel maximaal 5 jaar te wisselen van functie. Dit 
geldt zowel voor jonge als voor oudere werknemers. Een langere functieduur dan 5 jaar is enkel mogelijk 
indien een werknemer een identieke functie verkrijgt aansluitend op zijn voorgaande functie. Met een 
identieke functie wordt in dit onderzoek een functie bedoeld die zowel qua functieomschrijving als qua 
plaats van tewerkstelling identiek is. De mogelijkheden tot het uitvoeren van een identieke functie 
aansluitend op de voorgaande functie lijken beïnvloed te worden door het aanbod van functies op het 
moment van solliciteren en het functioneren van de medewerker in zijn voorafgaande functie.
Uit de resultaten van dit onderzoek blijkt dat 51,2% van de respondenten een functie uitoefent die identiek 
is aan de voorafgaande functie(s). De gemiddelde leeftijd van deze groep is 32,9 jaar en de gemiddelde 
totale functieduur bedraagt 6,7 jaar. Van de groep respondenten die voorafgaand géén identieke functie 
hebben gehad bedraagt de gemiddelde leeftijd 28,8 jaar en de gemiddelde functieduur 1,5 jaar.
Het deel van de respondenten dat een functie uitoefent die identiek is aan de voorafgaande functie is 
gemiddeld dus ouder dan het deel dat voorafgaand geen identieke functie heeft gehad. Een verklaring 
voor het leeftijdsverschil kan zijn dat er in de groep die voorafgaand géén identieke functie hebben gehad 
een groot aantal medewerkers zit die net gestart zijn bij de KMar en nog in hun eerste functie zitten. De 
KMar hanteert een maximum leeftijd van 24 jaar en 11 maanden bij werving, waardoor de gemiddelde 
leeftijd in de eerste functie per definitie laag is. Dit kan een verklaring zijn voor een groot deel van de 
onderlinge correlatie van leeftijd en Functieverblijfsduur van 0,378. 
Indien leeftijd buiten de regressie werd gelaten, bleek functieverblijfsduur wel invloed te hebben op de 
dimensie dienstverlening. Een verklaring daarvoor is mogelijk ook hier het feit dat de items van de 
dimensie dienstverlening met name gericht zijn op functiegerelateerd gedrag. Voorbeelden zijn "Ik reageer 
snel op verzoeken en problemen van klanten" en "Ik maak weinig fouten bij het uitvoeren van mijn taken"
Een langere functieverblijfsduur biedt meer mogelijkheden tot het ontwikkelen van kennis over omgang 
met de klant. Die kennis over de omgang met de klant is een onderdeel van de professionaliteit die samen 
met de kennis van het vak toeneemt naarmate de functieverblijfsduur toeneemt (A. Cohen & Kol, 2004).
Tenslotte is een interessante bevinding in het onderzoek dat er enkel voor de Brigade Veluwe een hogere 
invloed van de brigade van tewerkstelling op de dimensies dienstverlening en participatie en SO-OCB als 
totaal was. Een verklaring hiervoor kan niet gevonden worden in de positieve relatie van leeftijd of 
functieverblijfsduur met SO-OCB. De gemiddelde leeftijd en de gemiddelde functieverblijfsduur van de 
respondenten van Brigade Veluwe liggen met respectievelijk 26,25 en 2,9 jaar zelfs lager dan de 
gemiddelden voor de gehele steekproef. Een mogelijke verklaring kan liggen in het feit dat de Brigade 
Veluwe binnen dit onderzoek de kleinste werkplek is qua aantal medewerkers (31% t.o.v. de grootste 
werkplek in dit onderzoek). Deze kleinschaligheid kan er voor zorgen dat er meer mogelijkheden zijn om 
inbreng te hebben en persoonlijke ideeën tot uiting te laten komen waardoor de participatie beter tot uiting 
komt. De kleinschaligheid kan ook zorgen voor meer ruimte om dienstverlenend te zijn. Mogelijk kunnen 
medewerkers meer aandacht geven aan de klanten op basis van persoonlijk contact.
Gezien de representativiteit van het respondentenbestand voor het totale bestand aan 
opsporingsambtenaren van de KMar in de rang van wachtmeester(1) en Opperwachtmeester, lijken de 
resultaten generaliseerbaar voor alle opsporingsambtenaren in de rang van wachtmeester(1) en 
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Opperwachtmeester. Enkel de Brigade Veluwe gaf als werkplek een positieve invloed op de dimensies 
dienstverlening en loyaliteit, de overige vier brigades gaven onderling geen verschil. Het verschil in 
invloed op SO-OCB wordt daarmee dus niet verklaard. 
5.2.1 Beperkingen van het onderzoek
Een beperking van dit onderzoek is de beperkte omvang van de sample. Mogelijk zou een grotere sample 
de invloed van P-J fit wel significant aantonen omdat de significantiescore nu zeer dicht bij het 
significantieniveau ligt. Door de beperkte omvang is de kans dat resultaten op toeval berusten 
logischerwijs groter. 
Zoals blijkt uit de discussie zijn niet alle verbanden te verklaren op basis van de onderzoeksresultaten. Er 
zijn meerdere variabelen die een belangrijke invloed kunnen hebben op de relatie van P-O en P-J fit met 
SO-OCB. Een beperking van het onderzoek is het ontbreken van de controlevariabelen 
organisatieverblijfsduur en grootte van de werkplek in aantal medewerkers. Er zijn aanwijzingen dat 
beiden invloed hebben op SO-OCB of op de relatie van P-O en P-J fit met SO-OCB, maar dit is in dit 
onderzoek niet vast te stellen.
Self-report bias is niet uit te sluiten, hoewel er na uitvoerige literatuurstudie van zelfbeoordelingen versus 
beoordeling door anderen bewust is gekozen voor zelfbeoordelingen van zowel P-O fit, P-J fit en SO-OCB
(Bettencourt et al., 2001; Bolino et al., 2010; Organ & Ryan, 1995). Het kan zijn dat de gevonden 
verbanden door de zelfbeoordelingen sterker zijn uitgevallen. De zelfbeoordeling van P-O en P-J fit heeft 
als risico dat er door de respondenten niet altijd een goed onderscheid gemaakt wordt tussen de 
organisatie en de functie (Hoffman & Woehr, 2006). Dit kan een verklaring zijn voor de gevonden 
onderlinge correlatie.
Tenslotte is de common method bias niet uit te sluiten aangezien zowel de onafhankelijke als de 
afhankelijke variabele op het zelfde moment en bij dezelfde sample zijn gemeten. Dit kan de relatie tussen 
de onafhankelijke en de afhankelijke variabelen versterken (Bettencourt et al., 2001; Netemeyer et al., 
1997; Vilela et al., 2008). 
5.3 Aanbevelingen
5.3.1 Voor vervolgonderzoek
Voor vervolgonderzoek is het interessant om organisatieverblijfsduur op te nemen als controlevariabele. 
Van de vier nu opgenomen controlevariabelen bleek alleen leeftijd een significante invloed te hebben op 
SO-OCB. Binnen de KMar waarbij er nagenoeg geen horizontale instroom is van opsporingsambtenaren 
in de operatie loopt leeftijd in sterke mate synchroon met organisatieverblijfsduur, mogelijk dat ook de 
organisatieverblijfsduur, of misschien juist de organisatieverblijfsduur een belangrijke invloed heeft op SO-
OCB. Organisatieverblijfsduur is eerder in de literatuur ook al benoemd als een mogelijke voorspeller van 
(SO)OCB en is ook als zodanig gevonden door Delle en Kumassey (2013) en Hafidz, Hoesni, en Fatimah 
(2012). Belangrijke noot is dat het bestaand empirisch bewijs niet eensluidend is over die relatie. Chou en 
Lopez-Rodriguez (2013) en Podsakoff et al. (2000) vonden namelijk geen invloed van 
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organisatieverblijfsduur. Om tot een beter oordeel te komen over deze relatie is aanvullend onderzoek van 
belang.
De resultaten van de invloed van de plaats van tewerkstelling in dit onderzoek doen vermoeden dat er in 
een kleinschalig team meer gelegenheid is voor SO-OCB gedrag dan in een groot team. Het is 
interessant om te onderzoeken of dit daadwerkelijk zo is. In eerder onderzoek is een negatieve relatie 
tussen zowel de grootte van een groep en cohesie als de grootte van een groep en performance in het 
algemeen gevonden (Mullen & Copper, 1994). Pearce en Herbik(2004) doen ook de suggestie voor 
vervolgonderzoek naar de grootte van een groep en citizenship behavior. Zij stellen dat de ideale grootte 
van een groep afhangt van de complexiteit van de taak van de groep. Ook is het aan te bevelen om de 
complexiteit van de taak van de groep mee te nemen in toekomstig onderzoek naar het effect van 
groepsgrootte op SO-OCB.
Tenslotte is er nog relatief weinig onderzoek gedaan naar de antecedenten van P-O en P-J fit die door 
organisaties te beïnvloeden zijn. Gezien de invloed die P-O en P-J fit hebben op de dimensies van SO-
OCB is het erg interessant om te achterhalen waardoor P-O en P-J fit beïnvloed worden. Eerder 
onderzoek naar antecedenten van P-O en P-J fit is onder andere gedaan door Caplan (1987); Chatman 
(1991); Cooper-Thomas et al. (2004); Kristof (1996). Door Boon (2008, 2011) is specifiek onderzoek 
gedaan naar de beïnvloeding van P-O en P-J fit door HR-activiteiten. Boon (2008) stelt dat er nog geen 
onderzoek is gedaan naar de relatie van een breder pakket aan HR-activiteiten en fit, maar dat onderzoek 
naar specifieke HR activiteiten een positieve relatie suggereren. Tang en Tang (2012) vonden dat high 
performance HR activiteiten de vaardigheden van medewerkers in klantcontact significant kunnen 
verbeteren. Deze vaardigheden zijn bijvoorbeeld een belangrijk onderdeel van P-J fit. Het is interessant 
en de moeite waard om te onderzoeken welke set van HR activiteiten de sterkste relatie met specifiek P-
O fit en P-J fit hebben. Het is met name interessant gezien de directe invloed die organisaties kunnen 
uitoefenen op hun HR inspanningen.
5.3.2 Voor de praktijk
Er is in dit onderzoek geen invloed van functieverblijfsduur op SO-OCB gevonden. Ten aanzien van de 
functieverblijfsduur kunnen dan ook geen aanbevelingen worden gedaan. Er is wél invloed van de twee 
vormen van fit op SO-OCB of dimensies van SO-OCB gevonden. Het is dus voor de KMar interessant om 
deze vormen van fit te vergroten. Afhankelijk van de dimensie van SO-OCB waaraan het meeste behoefte 
is kunnen de inspanningen gericht worden op het vergroten van de P-O fit dan wel de P-J fit. Uit eerdere 
onderzoeken blijkt dat P-O fit kan worden beïnvloed door het wervings- en selectieproces van 
medewerkers (Cable & Judge, 1996; Caldwell & O'Reilly Iii, 1990; Chatman, 1991). Dit vindt door de KMar 
voor toekomstige opsporingsambtenaren centraal plaats en is met name gericht op P-O fit omdat men als 
generalist voor alle verscheidenheid aan toekomstige functies wordt aangenomen. Tevens wordt de P-O 
fit door het socialisatie- en leerproces na indiensttreding beïnvloed. Managers kunnen daarbij waarden en 
doelen van de medewerkers beïnvloeden (Kristof, 1996). Het is voor de Koninklijke Marechaussee 
interessant om managers hiervoor tools aan te reiken zodat niet enkel wordt gekeken naar het versterken 
van de P-J fit. De aandacht voor P-J fit is logisch gezien de leidende rol van de functieomschrijving in het 
ontwikkelen van de houding en vaardigheden van de medewerker.
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P-J fit kan worden beïnvloed door het selectieproces van medewerkers (Kristof, 1996), maar in het geval 
van de Koninklijke Marechaussee vooral door de interne sollicitatiegesprekken die plaatsvinden 
voorafgaande aan iedere functiewisseling. Tijdens deze selecties wordt specifiek naar een match met de 
functie gezocht. Het is zeker in taakvelden waarin de dimensie dienstverlening van belang is veel 
aandacht te schenken aan een goede methode om te selecteren op P-J fit.
Voor de KMar is het ook interessant om verder onderzoek te doen naar de in positieve zin afwijkende 
score op SO-OCB door de Brigade Veluwe. Een mogelijke invloed kan de kleinschaligheid van de brigade 
zijn. Op dat kenmerk wijkt de brigade namelijk zichtbaar af van de overige 4 brigades. De wezenlijk 
hogere score op SO-OCB van deze brigade ten opzichte van de andere brigades en het feit dat de 
Brigade Veluwe een sterkere invloed heeft op SO-OCB dan dat P-O en P-J fit dat hebben, maakt het 
verder onderzoeken van de oorzaak ervan tot een praktisch relevante kwestie.
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Afkortingen en Begrippen
BBZ Brigade Brabant Zuid
BOGN Brigade Oostgrens Noord






KMO waarde Kaiser-Meyer-Olkin waarde
OCB Organizational Citizenship Behavior
PCA Principal Component Analysis
P-E fit Person-Environment fit
P-O fit Person-Organization fit
P-J fit Person-Job fit
RNM Royal Netherlands Marechaussee
SO-OCB Service Oriented Organizational Citizenship Behavior
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Bijlage A Questionnaire
Onderstaande vragen zijn middels een e-survey voorgelegd aan de respondenten. In de voor de 
respondenten zichtbare vragenlijst is geen onderverdeling gemaakt in termen van SO-OCB, P-O fit, P-J fit 
en de dimensies daarvan. Ter verduidelijking van de opbouw van de vragenlijst is die onderverdeling in 
deze bijlage wel aangebracht. 
Invulinstructie
Deze vragenlijst wordt aan u voorgelegd in het kader van een afstudeeronderzoek voor de opleiding 
Managementwetenschappen.
In deze vragenlijst staat de match van de medewerker met zijn functie en met de organisatie "De 
Koninklijke Marechaussee" centraal. 
Er wordt gevraagd naar uw mening over de relatie tussen u en uw functie en de relatie tussen u en de 
organisatie. 
Kies bij iedere vraag het antwoord dat het meest overeenkomt met uw mening. Probeer a.u.b. bij elke 
vraag een antwoord in te vullen.
Uw gegevens zullen anoniem en vertrouwelijk behandeld worden. Ze worden enkel gebruikt voor de 
verwerking van deze vragenlijst. De vragenlijst wordt op geen enkele manier gebruikt ter beoordeling van 
functioneren.
De vragenlijst bestaat in totaal uit 31 vragen. Het voltooien van de vragenlijst zal ongeveer 10 minuten in 
beslag nemen.
Dank voor uw deelname,
Service-oriented OCB
SO-OCB is gemeten door een schaal van Bettencourt et al. (2001). Antwoordcategorieën variëren van 1 = 
volstrekt mee oneens tot 5 = volkomen mee eens. 
1: volstrekt mee oneens
2: mee oneens
3: niet mee oneens en niet mee eens
4: mee eens
5: volkomen mee eens
Loyaliteit
1. Ik vertel buitenstaanders dat dit een goede organisatie is om voor te werken.
2. Ik vertel goede dingen over de organisatie aan anderen.
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3. Ik draag bij aan een goede reputatie voor de organisatie.
4. Ik promoot actief de producten en diensten van de organisatie.
Dienstverlening
5. Ik houd mij zorgvuldig aan de richtlijnen voor dienstverlening.
6. Ik volg gewetensvol de richtlijnen voor de  rechten van de klant.
7. Ik reageer snel op verzoeken en problemen van klanten.
8. Ik maak weinig fouten bij het uitvoeren van mijn taken.
9. Ik heb altijd een positieve houding op het werk.
10. Ik ga hoffelijk en respectvol met klanten om, ongeacht de omstandigheden.
Participatie
11. Ik moedig mijn collega’s aan om een bijdrage te leveren aan ideeën en suggestie voor het 
verbeteren van de dienstverlening. 
12. Ik draag ideeën aan voor klantenacties en communicatie.
13. Ik geef constructieve suggesties voor verbetering van de dienstverlening. 
14. Ik deel regelmatig creatieve oplossingen voor problemen van klanten met anderen.
15. Ik neem brochures mee naar huis om dingen te lezen over producten en diensten.
P-O fit en P-J fit  
De twee vormen van fit zijn gemeten met een vragenlijst zoals opgesteld en gebruikt door Corine Boon 
(2008) met wijziging van de term "baan" in de term "functie". Antwoordcategorieën variëren van 1 = totaal 
niet tot 5 = volkomen.
1: totaal niet
2: enigszins
3: in redelijke mate
4: voor een groot deel
5: volkomen
P-O fit
16. In hoeverre denkt u dat u past bij de cultuur van de Koninklijke Marechaussee?
17. In hoeverre denkt u dat u past bij de Koninklijke Marechaussee en bij uw collega's?
18. Wat ik belangrijk vind in het leven wordt ook binnen de Koninklijke Marechaussee belangrijk 
gevonden.
19. Mijn waarden en normen passen bij de waarden, normen en cultuur van de Koninklijke 
Marechaussee.
20. De waarden en cultuur van de Koninklijke Marechaussee sluiten aan bij de dingen die ik 




21. Wat mijn functie mij biedt, komt overeen met wat ik in een functie zoek.
22. De dingen die ik zoek in een functie worden door mijn huidige functie vervuld.
23. Mijn huidige functie biedt mij alles wat ik verwacht van een functie.
Demands-Abilities
24. Er is een goede match tussen de eisen van mijn functie en mijn persoonlijke vaardigheden.
25. Mijn vaardigheden en opleiding passen goed bij de eisen voor mijn huidige functie.
26. Mijn persoonlijke vaardigheden en opleiding passen goed bij wat er van mij verwacht wordt in mijn 
huidige functie.
Controle variabelen
1. Hoe lang bent u al werkzaam in uw huidige functie? _______________jaar
2. Indien uw vorige functie op dezelfde werkplek was en een gelijke 
functieomschrijving had, hoe lang bent u dan bij elkaar opgeteld 
werkzaam in uw huidige functie? _______________jaar
3. Op welke brigade werkt u? __________________
4. Wat is uw leeftijd? __________________
5. Wat is uw geslacht? M / V
Bedankt voor het voltooien van de vragenlijst. 
Zoals eerder al vermeld is, zullen uw gegevens anoniem en vertrouwelijk behandeld worden. Ze worden 
enkel gebruikt voor de verwerking van deze vragenlijst.
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Bijlage B Tabellen moderatieanalyses
Zie volgende pagina's
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Tabel B1    Hiërarchische regressieanalyses SO-OCB en de drie dimensies 
Note: Brigade is ingevoerd middels vier dummyvariabelen met Brigade Brabant Zuid als referentiegroep. *p  <  .05.  **p  <  .01. ***p  <  .001
loyaliteit Dienstverlening Participatie SO-OCB
1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3
Variable β β β β β β β β β β β β
Stap 1 controlevariabelen
  Brigade 1 ,19 ,13 ,13 -,08 -,11 -,11 -,07 -,09 -,08 -,00 -,05 -,04
  Brigade 3 ,01 ,02 ,02 ,10 ,05 ,07 ,06 ,08 ,09 ,09 ,08 ,09
  Brigade 4 ,76 ,15 ,14 ,26** ,34*** ,36*** ,22* ,23* ,25* ,28** ,35*** ,38***
  Brigade 5 ,01 ,03 ,03 ,10 ,09 ,09 ,01 ,02 ,01 ,06 ,08 ,07
  Leeftijd -,05 -,04 -,04 ,30** ,25** ,26* ,30** ,34** ,35** ,29** ,29** ,30**
Stap 2
  ZP-O fit ,33** ,33** -,07 -,07 ,23* ,21* ,20* ,19
  ZP-J fit ,16 ,16 ,32** ,31** -,04 -,03 ,19 ,19
  ZFVD ,06 ,06 ,12 ,15 -,03 ,01 ,07 ,10
Stap 3 producttermen
  P-O fit*FVD ,01 -,12 -,08 -,10
  P-J fit*FVD -,01 ,05 ,17 ,13
ΔR ² ,04 ,17 ,00 ,14 ,09 ,01 ,13 ,05 ,02 ,13 ,11 ,02
ΔF ,89 7,99*** ,01 3,55** 4,08** ,85 3,17* 1,99 1,43 3,40** 5,02** 1,03
R ² ,04 ,21 ,21 ,14 ,23 ,24 ,13 ,17 ,19 ,13 ,24 ,26
Adjusted R ² -,01 ,15 ,14 ,14 ,09 ,01 ,09 ,11 ,12 ,10 ,18 ,18
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Tabel B2    Hiërarchische regressieanalyses SO-OCB en de drie dimensies zónder de variabele leeftijd
Note: Brigade is ingevoerd middels vier dummyvariabelen met Brigade Brabant Zuid als referentiegroep. *p  <  .05.  **p  <  .01. ***p  <  .001
loyaliteit Dienstverlening Participatie SO-OCB
1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3
Variable β β β β β β β β β β β β
Stap 1 controle variabelen
   Brigade 1 ,18 ,12 ,12 -,06 -,09 -,09 -,05 -,07 -,05 ,15 -,03 -,02
   Brigade 3 ,00 ,01 ,01 ,14 ,07 ,08 ,10 ,11 ,12 ,13 ,10 ,11
   Brigade 4 ,09 ,15 ,15 ,21* ,31** ,32** ,16 ,18 ,20 ,23* ,31** ,33**
   Brigade 5 ,02 ,04 ,04 ,04 ,04 ,04 -,05 -,05 -,06 ,01 ,01 ,01
Stap 2
   ZP-O fit ,33** ,34** -,10 -,10 ,19 ,18 ,17 ,16
   ZP-J fit ,15 ,15 ,33** ,32** -,03 -,02 ,20 ,20
   ZFunctieverblijfsduur ,05 ,05 ,21* ,23* ,09 ,13 ,17 ,20*
Stap 3 productermen
   P-O fit*Functieverblijfsduur ,01 -,12 -,06 -,09
   P-J fit*Functieverblijfsduur -,01 ,03 ,14 ,10
ΔR ² ,04 ,18 ,00 ,06 ,12 ,01 ,04 ,04 ,02 ,06 ,12 ,01
ΔF 1,05 8,12*** ,00 1,73 5,27** ,73 1,30 1,61 ,87 1,68 5,18** ,66
R ² ,04 ,21 ,21 ,06 ,18 ,19 ,04 ,09 ,10 ,06 ,18 ,19
Adjusted R ² ,00 ,16 ,15 ,03 ,13 ,12 ,01 ,03 ,02 ,02 ,12 ,12
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Bijlage C Tabellen factoranalyses
Zie volgende pagina's
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1. Ik vertel buitenstaanders dat dit een goede organisatie is om voor te 
werken.
,87 ,84 ,73
2. Ik vertel goede dingen over de organisatie aan anderen. ,82 ,83 ,72
3. Ik draag bij aan een goede reputatie voor de organisatie. ,63 ,42 ,67 ,56










1. Ik houd mij zorgvuldig aan de richtlijnen voor dienstverlening. ,66 ,67 ,47
2. Ik volg gewetensvol de richtlijnen voor de  rechten van de klant. ,79 ,80 ,64
3. Ik reageer snel op verzoeken en problemen van klanten. ,80 ,82 ,34 ,68
4. Ik maak weinig fouten bij het uitvoeren van mijn taken. ,56 ,57 ,34
5. Ik heb altijd een positieve houding op het werk. ,46 ,40 ,50 ,48 ,42
6. Ik ga hoffelijk en respectvol met klanten om, ongeacht de 
omstandigheden.







1. Ik moedig mijn collega’s aan om een bijdrage te leveren aan ideeën 
en suggestie voor het verbeteren van de dienstverlening. 
,31 ,58 ,49 ,67 ,54
2. Ik draag ideeën aan voor klantenacties en communicatie. ,86 ,84 ,71
3. Ik geef constructieve suggesties voor verbetering van de 
dienstverlening. 
,83 ,34 ,85 ,74
4. Ik deel regelmatig creatieve oplossingen voor problemen van klanten 
met anderen.
,63 ,36 ,68 ,50
5. Ik neem brochures mee naar huis om dingen te lezen over producten 
en diensten.
,55 ,55 ,31
Extractie methode: Principal Component Analysis. Rotatie Methode: Oblimin with Kaiser Normalization.
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1. Ik vertel buitenstaanders dat dit een goede organisatie is om voor te 
werken.
,91 ,86 ,78
2. Ik vertel goede dingen over de organisatie aan anderen. ,85 ,87 ,76
3. Ik draag bij aan een goede reputatie voor de organisatie. ,61 ,44 ,67 ,54










1. Ik houd mij zorgvuldig aan de richtlijnen voor dienstverlening. ,66 ,67 ,47
2. Ik volg gewetensvol de richtlijnen voor de  rechten van de klant. ,80 ,80 ,64
3. Ik reageer snel op verzoeken en problemen van klanten. ,81 ,81 ,37 ,69
4. Ik maak weinig fouten bij het uitvoeren van mijn taken. ,57 ,57 ,34
5. Ik heb altijd een positieve houding op het werk. ,48 ,37 ,52 ,48 ,42
6. Ik ga hoffelijk en respectvol met klanten om, ongeacht de 
omstandigheden.







1. Ik moedig mijn collega’s aan om een bijdrage te leveren aan ideeën 
en suggestie voor het verbeteren van de dienstverlening. 
,63 ,48 ,71 ,57
2. Ik draag ideeën aan voor klantenacties en communicatie. ,93 ,86 ,77
3. Ik geef constructieve suggesties voor verbetering van de 
dienstverlening. 
,87 ,33 ,88 ,77
4. Ik deel regelmatig creatieve oplossingen voor problemen van klanten 
met anderen.
,67 ,35 ,71 ,52
5. Ik neem brochures mee naar huis om dingen te lezen over producten 
en diensten.
,49 ,51 ,27
Extractie methode: Principal Component Analysis. Rotatie Methode: Oblimin with Kaiser Normalization.
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1. Ik vertel buitenstaanders dat dit een goede organisatie is om voor te 
werken.
,89 ,85 ,76
2. Ik vertel goede dingen over de organisatie aan anderen. ,86 ,88 ,78
3. Ik draag bij aan een goede reputatie voor de organisatie. ,32 ,63 ,45 ,69 ,59










1. Ik houd mij zorgvuldig aan de richtlijnen voor dienstverlening. ,70 ,70 ,52
2. Ik volg gewetensvol de richtlijnen voor de  rechten van de klant. ,83 ,82 ,67
3. Ik reageer snel op verzoeken en problemen van klanten. ,82 ,84 ,37 ,70
4. Ik maak weinig fouten bij het uitvoeren van mijn taken. ,53 ,55 ,32
5. Ik heb altijd een positieve houding op het werk.
6. Ik ga hoffelijk en respectvol met klanten om, ongeacht de 
omstandigheden.







1. Ik moedig mijn collega’s aan om een bijdrage te leveren aan ideeën 
en suggestie voor het verbeteren van de dienstverlening. 
,62 ,49 ,71 ,57
2. Ik draag ideeën aan voor klantenacties en communicatie. ,93 ,86 ,78
3. Ik geef constructieve suggesties voor verbetering van de 
dienstverlening. 
,85 ,37 ,87 ,75
4. Ik deel regelmatig creatieve oplossingen voor problemen van klanten 
met anderen.
,66 ,37 ,71 ,51
5. Ik neem brochures mee naar huis om dingen te lezen over producten 
en diensten.
,52 ,53 ,29
Extractie methode: Principal Component Analysis. Rotatie Methode: Oblimin with Kaiser Normalization.
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1. Ik vertel buitenstaanders dat dit een goede organisatie is om voor te 
werken.
- ,03
2. Ik vertel goede dingen over de organisatie aan anderen. ,31 ,10
3. Ik draag bij aan een goede reputatie voor de organisatie. ,53 ,28










1. Ik houd mij zorgvuldig aan de richtlijnen voor dienstverlening. ,58 ,34
2. Ik volg gewetensvol de richtlijnen voor de  rechten van de klant. ,68 ,46
3. Ik reageer snel op verzoeken en problemen van klanten. ,73 ,54
4. Ik maak weinig fouten bij het uitvoeren van mijn taken. ,50 ,25
5. Ik heb altijd een positieve houding op het werk. ,47 ,22









1. Ik moedig mijn collega’s aan om een bijdrage te leveren aan ideeën en 
suggestie voor het verbeteren van de dienstverlening. 
,69 ,48
2. Ik draag ideeën aan voor klantenacties en communicatie. ,57 ,33
3. Ik geef constructieve suggesties voor verbetering van de dienstverlening. ,65 ,43
4. Ik deel regelmatig creatieve oplossingen voor problemen van klanten met 
anderen.
,58 ,34
5. Ik neem brochures mee naar huis om dingen te lezen over producten en 
diensten.
,38 ,14
Extractie methode: Principal Component Analysis. 
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Bijlage D Tabel betrouwbaarheidsanalyses 
Tabel D1 SO-OCB en de dimensies met bijbehorende Cronbach's Alpha's. 
Variabele oorspronkelijke schaal nieuwe schaal na factoranalyse
Items Cronbach's 
alpha 
Items Cronbach's alpha 
Loyaliteit 4 0,70 3 0,74
Dienstverlening 6 0,79 5 0,79
Participatie 5 0,78 5 0,78
Samengestelde SO-OCB 15 0,80 13 0,80
